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ABSTRAK 
 
Nama     : Agus Wijaya 
Nim      : 10600112114 
Judul      : Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada rumah sakit umum daerah 
lamaddukkelleng kabupaten wajo. Maka tujuan yang akan dicapai pada peneliti 
ini yaitu: 1) Untuk mengetahui seberapa besar  motivasi kerja dan lingkungan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Rumah sakit umum daerah 
lamaddukelleng kabupaten wajo.2) Untuk mengetahui seberapa besar motivasi 
kerja berpengaruh terhadap  kinerja pegawai pada Rumah Sakit  Umum Daerah 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo.3) Untuk Mengetahui seberapa besar 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada rumah sakit umum 
daerah lamaddukkelleng kabupaten wajo.4) variabel bebas manakah yang paling 
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
 Metode penelitian yang dilakukan adalah metode kuantitatif melalui 
pendekatan asosiatif. Lokasi penelitian yakni Rumah Sakit Umum Daerah 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo.Metode pemilihan sampel dalam penelitian 
iniyaitu sampel jenuh (sensus). Teknik analisis data menggunakan uji asumsi 
klasik, uji regersi linier berganda, uji f dan uji t. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) Motivasi kerja dan lingkungan 
kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai. 2) Secara parsial 
motivasi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
3) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
4) Secara dominan variabel motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Implikasi dari penelitian ini adanya pemerhati kebersihan dan pemerhati 
ruang kerja agar tugas yang diberikan pegawai yang dikerjakan dengan baik dan 
diharapkan dengan adanya motivasi kerja akan meningkatkan gairah dan 
semangat pegawai dalam sebuah organisasi. 
Kata Kunci: Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan tulang punggung kehidupan organisasi, 
keberhasilan organisasi secara keseluruhan sangat bergantung pada sumber daya 
manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Hasibuan (2012: 10) 
menyatakan manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur 
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien, membantu 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Karena itu, 
perusahaan/isntansi harus memiliki pegawai yang memiliki kedisiplinan yang 
tinggi, berkemampuan, memiliki banyak pengalaman dan berprestasi. Selain itu, 
sumber daya manusia juga memiliki pengetahuan, keterampilan, karya dan masih 
banyak potensi-potensi yang dimiliki. Bagaimanapun majunya tekhnologi, 
berkembangnya informasi tanpa adanya sumber daya manusia maka tujuan 
tersebut tidak akan tercapai. 
Di samping itu semakin berkembangnya teknologi, pendidikan disertai 
pertumbuhan ekonomi yang semakin meningkat, maka para pelaku-pelaku yang 
bergelut dibidang ekonomi, budaya maupun bidang lainya ini dapat 
mempengaruhi tujuan organisasi yang akan dicapai kedepannya. Salah satu upaya 
yang harus dilakuan dalam menghadapi tantngan dari luar, dengan menyiapkan 
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi dan berkualitas. Karena 
pentingnya sumber daya manusia dalam suatu organisasi maka diperlukan 
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pengawasan terhadap kinerja pegawai dan penyediaan fasilitas penunjang untuk 
meningkatkan prestasi kerja sumber daya manusia.Kinerja dapat dipandang 
sebagai proses maupun hasil pekerjan. Kinerja merupakan suatu proses tentang 
bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja, Wibowo, 
(2014:70). “Kinerja didalam suatu organisasi dilakukan segenap sumber daya 
manusia dalam organisasi, baik unsur pimpinan maupun pekerja”.  
Salah satu hal yang harus jadi perhatian utama perusahaan adalah 
mengenai bagaimana menjaga dan megelolah motivasi pegawai dalam bekerja 
agar selalu fokus pada tujuan perusahaan. Menjaga motivasi karyawan itu 
sangatlah penting karena motivasi merupakan sesuatu yang mendasari setiap 
individu untuk bertindak dan melakukan sesuatu. Dengan motivasi kerja yang 
tinggi, karyawan akan lebih giat didalam melaksanakan pekerjaannya.Wibowo, 
(2014:322). menyatakan “motivasi sebagai proses yang menyebabkan intensitas 
(intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) individu 
menuju pencapaian puncak”. 
Penelitian ini  meneliti tentang motivasi dan lingkungan kerja. Jika 
motivasi baik dan lingkungan kerja baik maka kinerja yang dihasilkan juga akan 
baik. Motivasi merupakan faktor yang sangat menentukan kinerja 
Griffin,(2003:38). Motivasi merupakan “dorongan, keinginan, hasrat dan tenaga 
penggerak yang berasal dari diri manusia untuk berbuat atau untuk melakukan 
sesuatu”Wursanto, (2005:301). Jadi pada dasarnya apabila perusahaan ingin 
meraih kinerja yang optimal sesuai dengan target yang telah di tentukan maka 
perusahaan haruslah memberikan motivasi pada karyawan agar karyawan mau 
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dan rela mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan. Persoalan 
dalam memotivasi karyawan tidak mudah karena dalam diri karyawan terdapat 
keinginan, kebutuhan dan harapan yang berbeda antara satu karyawan dengan 
karyawan lain. Jadi apabila manajemen dapat memahami persoalan motivasi dan 
mengatasinya maka perusahaan akan mendapatkan kinerja karyawan yang optimal 
sesuai dengan standar yang di tentukan. 
Selain faktor motivasi kerja, lingkungan kerja tempat karyawan tersebut 
bekerja juga tidak kalah pentingnya dalam meningkatkan kinerja 
karyawan.Lingkungan kerja yang sesuai dapat mendukung pelaksanaan kerja 
sehingga karyawan memiliki semangat bekerja dan meningkatkan kinerja 
karyawan, sedangkan ketidak sesuaian lingkungan kerja dapat menciptakan 
ketidaknyamanan bagi karyawan dalam melaksanakan tugas–tugasnya.  
Faktor lingkungan kerja bisa berupa kondisi fisik kantor yang meliputi 
penerangan, suhu udara, dan lain-lain yang mampu meningkatkan suasana 
kondusif dan semangat kerja serta berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
(Sedarmayanti, (2001:122). Menurut Mangkunegara (2006:233) lingkungan kerja 
meliputi uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang 
menantang, pola komunikasi, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja yang 
dinamis, peluang karir, dan fasilitas kerja yang memadai. Lingkungan kerja yang 
tidak memuaskan dapat menurunkan semangat kerja dan akhirnya menurunkan 
produktifitas kerja pegawai Ahyari, (1986:45). 
Lingkungan kerja   yang nyaman dapat meningkatkan kinerjapegawaiagar 
dalampelaksanaan tugasnya dapat di kerjakansecara optimal, sehat, aman dan 
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kenyamananya terjaga. Oleh karena itu, hendaknya diusahakan agar lingkungan 
kerja harus baik dan kondusif karena lingkungan kerja yang baik dan kondusif 
menjadikan karyawan merasa betah berada di ruangan dan merasa senang serta 
bersemangat untuk melaksanakan tugas-tugasnya sehingga kepuasan kerja akan 
terbentuk dan dari kepuasan kerja karyawan tersebut maka kinerja karyawan juga 
akan meningkat. 
Adanya lingkungan kerja yang nyaman dapat memberikan dorongan untuk 
bekerja dengan sungguh-sungguh kepada karyawan, sehingga dapat memberikan 
prestasi kerja terhadap pencapaian tujuan. Dengan demikian perusahaan akan 
tetap eksis dalam pengembangan usahanya. Dapat dikatakan bahwa lingkungan 
kerja yang baik akan mendukung produktivitas karyawan baik pula. Dalam 
penelitian Hawthorne (dikutip Henry Simamora) menemukan kesimpulan bahwa 
interaksi dan perhatian yang dicurahkan oleh para periset kepada para pegawai / 
karyawan menyebabkan produktivitas mereka melonjak. Elton Mayo dan fritz 
Roethlisberger, yang melakukan riset di Hawthorne, juga menemukan kenyataan 
bawa perasaan, emosi, dan sentimen dari kalangan karyawan sangat dopengaruhi 
oleh kondisi kerja seperti hubungan kelompok, gaya kepemimpinan, dan 
dukungan manajemen.  
Rumah Sakit Umum Daerah  Lamaddukelleng adalah Rumah Sakit yang 
bergerak dibudang jasa yang terletak di Jalan Kartika Chandra Kirana, nomor 9 
Sengkang, Kabupaten Wajo. Dalam rangka mencapai visi dan misinya rumah 
sakit umum daerah Lamadukelleng memiliki nilai dasar dan keyakinan dasar yang 
merupakan budaya kerja dan menjadi pijakan, pegangan dan pedoman bagi 
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direksi, unit kerja manajemen, unit kerja pelayanan/operasional dan seluruh 
pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya. 
Berdasarkan hasil wawancara kepada karyawan rumah sakit yang 
berinisial “D” yang telah dilakukan oleh calon peneliti, para karyawan rumah 
sakit cenderung belum mampu menyelesaikan tugas yang diberikan oleh atasan 
dengan baik dan tepat waktu. Ini disebabkan karna kurangnya interaksi antara 
atasan dan bawahan,  seperti pemberian bimbingan, dorongan dan motivasi 
kepada seluruh anggotanya untuk mencapai tujuan. Selain itu tidak adanya alat 
untuk memotivasi yang menarik bagi karyawan yang membuat mereka mau 
bekerja keras dan bertanggung jawab, sehingga pada akhirnya kinerja menjadi 
rendah. Masalah lain yang ada pada rumah sakit yaitu kondisi lingkungan kerja 
kurang baik dapat dilihat dari fasilitas pendingin udara serta ruangan yang cukup 
gelap juga membuat karyawan merasa tidak nyaman dalam beraktifitas. 
Darit uraian latar belakang masalah diatas penulis kemudian melakukan 
penelitian lebih lanjut untuk mengkaji secara lebih mendalam mengenai skripsi 
dengan judul “Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten 
Wajo”. 
 
B. Rumusan dan Batasan Masalah 
 
  Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan diatas, maka permasalahan yang 
akan dibahas dalam penelitian ini adalah : 
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1. Seberapa besar motivasi kerja dan lingkungan kerja pegawai secara 
simultan terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit  Umum Daerah 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo ? 
2. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo ? 
3. Seberapa besarlingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerjaKaryawan Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo ? 
4. Variabel bebas mana yang berpengahruh dominan terhadap kinerja 
karyawan pada Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo ? 
C. Hipotesis 
Motivasi dapat dipastikan mempengaruhi kinerja, walupun bukan satu-
satunya faktor yang membentuk kinerja. Hubungan antara motivasi dan kinerja 
berbanding lurus, artinya bahwa semakin tinggi motivasi karyawan dalam 
bekerja maka kinerja yang dihasilkan juga tinggi (Suhartini, 2013: 246).  
Menurut Ishak dan Tanjung (2003: 26) Manfaat lingkungan kerja adalah 
menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat. 
Berdasarkan penjelasan  diatas, dapat dikemukakan bahwa ada keterkaitan 
antara Motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sehingga dapat 
ditarik hopotesis sebagai berikut: 
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H1:Didugamotivasi kerja dan lingkungan kerja pegawai berpengaruh secara 
simultan terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit  Umum Daerah 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
H2:Diduga motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten 
Wajo. 
H3: Diduga lingkungan kerja berpengaruh  positif dan signifikan  terhadap kinerja 
pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten 
Wajo. 
H4: Diduga bahwa variabel yang dominan berpengaruh adalah motivasi terhadap 
kinerja pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo. 
 
 
D. Defenisi Operasional Variabel 
Peneliti mencoba menjelaskan tentang pengaruh motivasi dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian empiris membuktikan bahwa yang 
mempengaruhi kinerja karyawan berbeda-beda. Perbedaan disebabkan oleh 
beberapa faktor misalnya data yang digunakan, perbedaan tempat penelitian, 
perbedaan periode pengamatan penelitian dan lain sebagainya 
Beberapa penelitian tentang kinerja karyawan sudah banyak dilakukan 
namun  memberikan  hasil  yang  beragam, ada  yang  berpengaruh  positif,  ada  
yang negatif, bahkan ada yang tidak signifikan. Perbedaan penelitian ini dan 
penelitian sebelumnya terletak pada objek penelitian dimana yang menjadi objek 
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dalam penelitian ini berdasarkan tempat penelitian yaitu di rumah sakit umum 
daerah Lamaddukelleng kabupaten Wajo. 
Variabel penelitian adalah objek penelitian atau sesuatu yang menjadi 
perhatian. Variabel dibedakan menjadi dua yaiu variabel dependen dan variabel 
independen. Variabel dependen atau variabel terikat (Y) adalah variabel yang 
nilainya tergantung dari nilai variabel lain atau variabel yang dipengaruhi karena 
adanya variabel bebas dan variabel independen atau variabel bebas (X) adalah 
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel penelitian ini terdiri dari: 
1. Motivasi (X1) adalah sebuah alasan atau dorongan yang menyebabkan 
seseorang melakukan sesuatu untuk memenuhi bermacam-macam 
kebutuhan yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan 
hubungan sosial, kebutuhan pengakuan, dan kebutuhan aktualisasi diri. 
2. Lingkungan kerja pegawai (X2) 
Lingkungan kerja karyawan sebagai variabel (X2) adalah lingkungan kerja 
yang dapat diterima dengan nyaman oleh pegawai untuk melaksanakan 
tugas yang telah di berikan sehingga pegawaiyang bekerja dalam rumah 
sakit umum daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajodapat 
melaksanakan kegiatanya secara optimal, sehat, aman dan kenyamananya 
terjaga. 
3. Kinerja (Y) adalah hasil kerja seorang karyawan dalam periode tertentu 
untuk mencapai tujuan perusahaan. 
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E. Penelitian Terdahulu 
Tabel 1.1 Penelitian terdahulu 
 
No Nama Judul 
Tekhnik 
Analisis 
Data 
Hasil Penelitian 
1 IdaAyuBrahmasari 
danAgus  
Suprayetno (2008) 
PengaruhMotivasi  
Kerja,Kepemimpinan, 
danBudayaOrganisasi 
terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan serta 
Dampaknya pada  
Kinerja Perusahaan 
Regresi 
linear 
berganda 
Hasil penelitian ini 
menyatakan bahwa 
motivasi kerja 
berpengaruh positif 
terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Para 
responden 
menyatakan selama 
bekerja di perusahaan 
mereka menyatakan 
merasa puas atas 
motivasi kerja yang 
selama ini diberikan 
oleh manajemen 
kepada para karyawan 
perusahaan. 
2 Ivrina Suryani 
(2015) 
Analisis Pengaruh 
Motivasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
pada PT Pelindo IV 
Cabang Makassar 
Regresi 
linear 
sederhana 
Hasil dari penelitian 
bahwa motivasi 
berpengaruh 
signifikan 76,1% 
terhadap kinerja 
karyawan pada PT 
Pelindo IV Cabang 
Makassar, sedangkan 
sebagian  dari faktor 
lain berpengaruh yang 
tidak diteliti oleh 
penulis adalah 23.9% 
3. T Nur Haidah 
(2010) 
Pengaruh lingkungan 
kerja dan disiplin 
kerja terhadap 
prestasi kerja pegawai 
Koordinasi Pengurus 
Tinggi Sastra 
Wilayah 1 Nangroh 
Aceh Darussalam 
Sumatera Utara. 
Analisis 
regresi 
linier 
berganda 
Hasil penelitian ini 
menyatakan bahwa 
lingkungan kerja dan 
disiplin kerja 
berpengaruh positif 
dan signifikan tehadap 
prestasi kerja pegawai 
Koordinasi Pengurus 
Tinggi Sastra Wilayah 
1 Nangroh Aceh 
Darussalam Sumatera 
Utara. 
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Hasil penelitian ini, selain membahas teori-teori  yang relevan, dilaukan 
juga pengkajian terhadapan hasil-hasil penelitian yang sudah pernah dilakukan 
para peneliti. Pengkajian atas hasil-hasil penelitian tedahulu akan membantu 
peneliti lainnya dalam menelaah masalah yang akan di bahas dengan berbagai 
pendekatan spesifik. 
 
F. Tujuandan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian  
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan yang ingin dicapai 
dalam penelitian ini adalah untuk: 
a. Untuk mengetahui seberapa besar  motivasi kerja dan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Rumah sakit umum daerah 
Lamaddukelleng kabupaten Wajo. 
b. Untuk mengetahui seberapa besar motivasi kerja berpengaruh terhadap  kinerja 
pegawai pada Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten 
Wajo. 
c. Untuk Mengetahui seberapa besar lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai pada Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo. 
d. Untuk mengetahuiVariabel bebas mana yang berpengahruh dominan terhadap 
kinerja karyawan pada Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo. 
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2. Kegunaan Penelitian 
Adapun hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada 
pihak-pihak yang terkait antara lain: 
a. Untuk Menambah wawasan dan pengetahuan peneliti baik secara 
langsung maupun secara tidak langsung dan dapat pula menambah pengetahuan 
baik teori maupun praktek dibidang manajemen personalia.Terutama 
pengetahuan dibidang sumber daya manusia. 
b. Instansi. Bagi instansi dapat menjadi masukan dan dorongan kepada Rumah 
Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo mengenai pentingnya 
motivasi dan lingkungan kerja untuk lebih meningkatkan kulitas Sumber daya 
manusia yang akan berdampak kinerja pegawai. 
c. Publik. Bagi publik yaitu dapat menjadi bahan tambahan referensi danbahan 
pengembangan penelitian selanjutnya mengenai seberapa penting motivasi dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. ManajemenSumberDayaManusia 
1. Pengertian Sumber Daya Manusia 
 
 
Manajemen  sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu faktor 
yang sangat penting dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti 
modal. Oleh karena  itu SDM harus dikelolah dengan baik untuk meningkatkan 
efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan 
yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia Efendy(2002:2). 
Manajemen sumber daya manusia adalah “penarikan, seleksi, pengembangan, 
pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik 
tujuan-tujuan individu maupun organisasi” Handoko(2001:4). “Semua potensi 
SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan”. 
Pada dasarnya sumber daya manusia adalah suatu sumber daya yang 
sangat dibutuhkan oleh suatu organisasi. Sebab, sumber daya manusia adalah 
sumber daya yang berperan aktif terhadap jalannya suatu organisasi dan proses 
pengambilan keputusan. Pengambilan suatu keputusan yang terbaik yang 
dihasilkan oleh suatu sumber daya menunjukkan kinerja seseorang dan 
kemampuannya untuk menganalisis suatu masalah dalam lingkup kerja dan 
jabatannya. 
 13 
 
 
Tanpa SDM sulit bagi organisasi itu untuk mencapai tujuannya. Oleh 
karena itu, tenaga kerja manusia sangat perlu mendapatkan perhatian yang khusus 
karena pemakaian tenaga kerja manusia secara efektif merupakan kunci untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Berhasil atau gagalnya pelaksanaan fungsi-
fungsi tersebut sangat bergantung pada sejauh mana kualitas SDM-nya. SDM 
yang berkualitas akan  sangat  menentukan maju mundurnya bisnis perusahaan di 
masa mendatang.Sumber daya manusia perlu dikelolah secara profesional agar 
terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan 
kemampuan organisasi perusahaan. 
Malayu S.P Hasibuan mengartikan manajemen sumber daya manusia 
adalah “ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar 
efektif dan efisien membantu terwujudnya perusahaan, karyawan, dan 
masyarakat” (Hasibuan, 2011: 10)  
 
Dari definisi yang telah dikemukakan di atas maka dapat disimpulkan 
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu yang mempelajari 
bagaimana cara mengatur fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia dalam 
suatu organisasi atau perusahaan secara efektif dan efisien sehingga dapat 
membantu terwujudnya suatu tujuan organisasi seperti yang diharapkan.  
Hakikat manajemen sumber daya manusia ialah tindakan mengelolah 
SDM dalam menggunakan alat kerja untuk mencapai sasaran kerja dalam 
suatu organisasi Darsono dan Siswandoko, (2011: 38). 
 
Islam sebagai agama Allah yang sempurna memberikan petunjuk kepada 
manusia tentang bidang usaha yang halal, cara berusaha dan bagaimana manusia 
harus mengatur hubungan kerja dengan sesama mereka supayamemberi manfaat 
yang baik bagi kepentingan bersama. Manusia mempunyai sumber daya yang 
meliputi: daya tubuh, daya hidup, dan daya akal. Apabila ke-empat daya tersebut 
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dikembangkan maka akan menjadi sumber daya manusia yang berkualitas dalam 
artian beriman, bertaqwa, berbudi pekerti luhur dan mampu menjalankan 
tugasnya sebagai hamba Allah SWT dan sebagai khalifah Allah SWT. Hal ini 
tercantum dalam Q.S. Al-Baqarah/2: 30: 
                  
                
Terjemahnya: 
Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada Para Malaikat: "Sesungguhnya aku 
hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi." mereka berkata: 
"Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang akan 
membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, Padahal Kami 
Senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?" 
Tuhanberfirman: "Sesungguhnyaakumengetahuiapa yang tidakkamuketahui." 
 
Surah Al Baqarah diatas, Allah menyebutkan, “Sesungguhnya Aku 
hendak menjadikan khalifah di muka bumi”. Jadi dibumi ini manusia ditugaskan 
menjadi khalifah-Nya. Khalifah sendiri berarti wakil atau pengganti. Karena 
tugasnya yang demikian, maka manusia sebagai wakil Allah, tidak diperbolehkan 
berbuat kerusakan terhadap di bumi. Dalam sejarahnya yang panjang, memang 
hanya manusia saja yang telah membuktikan kesanggupannya dalam memadukan 
beberapa macam sumber daya untuk meningkatkan kualitas hidupnya menjadi 
makhluk berbudaya tinggi.  
Manajemen sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelolah 
unsur manusia secara baik agar dapat diperoleh tenaga kerja yang puas akan 
pekerjaannya. Menurut Umar, dalam tugasnya manajemen sumber daya manusia 
dapat dikelompokkan atas 3 fungsi, yaitu: 
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a. Fungsi manajerial: perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 
pengendalian. 
b. Fungi operasional: pengadaan, pengembangan, kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja. 
c. Fungsi ketiga adalah kedudukan manajemen sumber daya manusia 
dalam pencapaian tujuan organisasi perusahaan secara terpadu 
(Sutrisno, 2010: 7). 
 
Peran motivasi kerja dalam menggerakkan fungsi sumber daya manusia 
adalah membuat manusia untuk bertindak atau berperilaku dalam cara-cara 
manajemen sumber daya manusia guna menggerakkan tenaga kerja sampai pada 
tujuan yang telah ditentukan. Motivasi karyawan bisa sulit karena memiliki 
keterampilan kebutuhan pengalaman dan latar belakang yang berbeda-beda. 
Memotivasi karyawan memerlukan pendekatan khusus untuk memenuhi 
kebutuhan karyawan. 
B. TinjauanUmumTentangKinerjaKaryawan 
  Mangkunegara mendefinisikan kinerja karyawan adalah hasil secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan  dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Sedangkan  
 Amstrong mengatakan bahwa manejemen kinerja adalah cara untuk 
memberikan pendekatan yang lebih terintegrasi dan berkelanjutan 
daripada yang diberikan oleh pendekatan terdahulu yang terisolasi dan 
terkadang menggunakan skema penilaian kinerja yang tidak memadai 
Kasenda, (2013: 853-859). 
 
Pendapat lain yang dikemukakan oleh Mulyadi bahwa kinerja adalah 
penentuan secara periodik efektivitas operasional organisasi, bagian 
organisasi dan karyawannya berdasarkan sasaran, standar, dan kriteria 
yang telah ditetapkan sebelumnya (Rivai dan Jauvani, 2011: 604).  
Kinerja ialah “hasil kerja dan kemajuan yang telah dicapai seorang dalam 
bidang tugasnya. Kinerja artinya sama dengan prestasi kerja atau dalam bahasa 
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Inggrisnya disebut performance”Usman, (2010:487). Dari beberapa definisi 
tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja yang 
dicapai oleh seorang karyawan. Penjelasan mengenai kinerja dalam Islam dapat 
dilihat pada Q. S. An-Nahl: 16/ 93: 
                     
   
 
Terjemahnya: 
Dan kalau Allah menghendaki, niscayadia menjadikan kamu satu umat (saja), tetapi 
Allah menyesatkan siapa yang dikehendaki-Nyadan memberi petunjuk kepada siapa 
yang dikehendaki-Nya.danSesungguhnya kamu akan ditanya tentang apa yang Telah 
kamu kerjakan. 
 
Dengan bekerja kita akan mendapatkan balasan yang akan kita terima, 
apabila seseorang memposisikan pekerjaannya dalam dua konteks, yaitu kebaikan 
dunia dan akhirat maka hal itu disebut rezeki dan berkah dan hasil pekerjaan yang 
baik adalah yang dikerjakan dengan penuh tanggung jawab dan sesuai dengan 
ajaran Rasulullah SAW. 
Peningkatan kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari pihak 
pemberi kerja maupun para pekerja. Pemberi kerja menginginkan kinerja 
karyawannya baik untuk kepentingan peningkatan hasil kerja dan keuntungan 
perusahaan. Disisi lain, para pekerja berkepentingan untuk pengembangan diri 
dan promosi jabatan.  
C. MengukurKinerjaKaryawan 
 
Pengukuran kinerja merupakan metode menilai kemajuan yang telah 
dicapai dibandingkan dengan tujuan yang telah ditetapkan. Standar pekerjaan 
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dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat dijadikan sebagai dasar penilaian 
setiap pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar 
pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatupekerjaandapat di 
ukurmelaluibeberapatahapyaitu: 
1. JumlahPekerjaan 
2. KualitasPekerjaan 
3. KetepatanWaktu 
4. Kehadiran 
5. KemampuanKerjaSama 
 
Implementasi strategis kegiatan dengan cara membandingkan antara hasil 
aktual dengan sasaran dan tujuan strategis. 
 
D. Yang DiukurdalamPengukuranKinerja 
Setiap organisasi biasanya cenderung tertarik pada pengukuran kinerja 
dalam aspek berikut (Sedarmayanti, 2010: 196): 
1. Aspek Finansial 
2. Kepuasan Pelanggan 
3. Operasibisnis internal 
4. KepuasanKaryawan 
5. Waktu 
 
 Meliputi anggaran suatu organisasi. Karena aspek finansial dapat 
dianalogikan sebagai aliran darah dalam tubuh manusia, aspek finansial 
merupakan aspek penting yang perlu diperhatikan dalam pengukuran kinerja. 
 Dengan semakin banyaknya tuntutan masyarakat akan pelayanan 
berkualitas, maka organisasi dituntut untuk terus menerus memberi pelayanan 
berkualitas baik. Untuk itu, pengukuran kinerja perlu didesain sehingga pimpinan 
dapat memperoleh informasi relevan atas tingkat kepuasan pelanggan. 
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 Informasi bisnis internal diperlukan untuk memastikan bahwa seluruh 
kegiatan organisasi sudah seirama untuk mencapai tujuan dan sasaran organisai 
seperti yang tercantum dalam rencana strategis. Informasi operasi bisnis internal 
diperlakukan untuk melakukan perbaikan terus menerus atas efisiensi dan 
efektivitas operasi organsasi. 
 Karyawan merupakan aset yang harus dikelolah dengan baik, apalagi 
dalam organisasi yang banyak melakukan inovasi, peran strategis karyawan 
sangat nyata. Apabila karyawan tidak terkelola dengan baik, makan kehancuran 
organisasi sulit dicegah. 
 Ukuran waktu merupakan variabel yang perlu diperhatikan dalam desain 
pengukuran kinerja. Kita sering membutuhkan informasi untuk  pengambilan 
keputusan, namun informasi tersebut lambat diterima, kadang sudah tidak  
relevan. 
E. IndikatorKinerjaKaryawan 
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam 
indikator, yaitu (Robbins, 2006:260): 
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketepatanwaktu 
4. Efektivitas 
5. Kemandirian 
6. KomitmenKerja 
 
  Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 
yang dihasilkan serta kesempurnaan  tugas terhadap keterampilan dan 
kemampuan karyawan.  
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 Merupakan  jumlah  yang dihasilkan dinyatakan dalam  istilah seperti 
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
  Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan  pada awal waktu yang 
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output  serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
  Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
teknologi, bahan   baku) dimaksimalkan dengan maksud  menaikkan hasil dari 
setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  
  Merupakan  tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 
menjalankan fungsi kerjanya  
 Suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan 
instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 
F. PengertianMotivasi 
Motivasi berasal dari kata Latin movere yang berarti dorongan atau 
menggerakkan. Motivasi dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya 
manusia pada umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan 
bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja 
sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 
ditentukanHasibuan, (2011: 141).  
Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan 
tersebut, peranan manusia yang terlibat didalamnya sangat penting. Untuk 
menggerakkan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka 
haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja di dalam organisasi tersebut, 
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karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang untuk bekerja, atau 
dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling sederhana dari 
motivasi. 
 Motivasi dapat bersumber dari dalam diri seseorang yang berupa kesadaran 
mengenai pentingnya manfaat pekerjaan yang dilaksanakannya. Gitosudarmo 
mengatakan tanpa adanya motivasi dari para karyawan untuk bekerja sama bagi 
kepentingan perusahaan, maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan tercapai. 
Apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para karyawan, maka hal ini 
merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam mencapai 
tujuannyaSutrisno, (2010: 111). 
“Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan 
agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan 
keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan”Sutrisno, (2010: 110).“Daya 
dorong yang ada dalam diri seseorang sering disebut motif. Daya dorong di luar 
diri seseorang tersebut harus dapat ditimbulkan oleh pimpinan agar hal-hal diluar 
diri seseorang tersebut turut mempengaruhinya”Satrianegara, (2013: 163). 
Dari definisi di atas tersebut dijelaskan bahwa pimpinan harus mengetahui 
apa dan bagaimana yang harus dipenuhi sehingga dapat menjadi daya pendorong 
bagi karyawan  untuk berperilaku ke arah tercapainya tujuan perusahaan. Dalam 
pemberian motivasi seluruh perusahaan mempunyai kesamaan tujuan untuk 
merangsang dan mendorong individu agar bekerja lebih giat, efisien dan efektif 
dalam rangka mencapai tujuan perusahaan.  
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Mencari nafkah dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama 
fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia, diantaranya adalah kebutuhan 
fisik. Dan salah satu cara memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja. 
Motivasi kerja dalam Islam itu adalah untuk mencari nafkah yang merupakan 
bagian dari ibadah. Dalam Al-qur’an Allah telah berjanji kepada orang yang 
beriman yang melakukan pekerjaan yang baik bahwa bagi mereka ampunan Allah 
dan ganjaran rezeki seperti dalam surah Al-Jumu’ah 62/10: 
              
  
Terjemahnya: 
Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka bumi; dan carilah 
karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu beruntung. 
 
Ayat ini menunjukkan bahwa adanya motivasi kerja yang utuh dalam Islam. 
Motivasi bekerja untuk mendapatkan ampunan dan ganjaran Allah adalah 
motivasi terbesar bagi seorang muslim. Bekerja dalam Islam tidak hanya 
mengejar bonus duniawi namun juga sebagai amal soleh manusia untuk menuju 
kepada kekekalan. 
 
G. TujuanMotivasi 
Ada beberapa tujuan yang dapat diperoleh dari pemberian motivasi menurut 
Hasibuan (2012: 146) yaitu: 
1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 
2. Meningkatkan prestasi kerja karyawan. 
3. Meningkatkan kedisiplinan karyawan 
4. Mempertahankan kestabilan perusahaan 
5. Mengefektifkan pengadaan karyawan 
6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 
7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi 
8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 
9. Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas 
10. Meningkatkan efisisensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 
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Dalam hal pemberian motivasi ini, pimpinan harus mampu melihat situasi 
serta suasana kerja para karyawan pada saat bekerja, hal ini berguna untuk 
memberikan motivasi pada saat kapan para karyawan diberikan motivasi baik itu 
motivasi positif maupun motivasi negatif. 
H. Faktor-faktor yang MempengaruhiMotivasi 
Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi 
oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern 
dan ekstern yang berasal dari karyawan (Sutrisno, 2009: 116). 
1. Faktor Intern 
 Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 
seseorang antara lain: 
a. Keinginan untuk dapat hidup 
 Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang 
hidup di muka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau 
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau 
haram, dan sebagainya. Misalnya, untuk mempertahankan hidup manusia perlu 
makan dan untuk memperoleh makanan, manusia mau mengerjakan apa saja asal 
hasilnya dapat memenuhi kebutuhan untuk makan. Keinginan untuk dapat hidup 
meliputi kebutuhan untuk: memperoleh kompensasi yang memadai, pekerjaan 
yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai dan kondisi kerja yang 
aman dan nyaman. 
b. Keinginan untuk dapat memiliki 
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  Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk 
melakukan pekerjaan. Contohnya, keinginan untuk dapat memiliki sepeda motor 
dapat mendorong seseorang untuk melakukan pekerjaan. 
c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 
  Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk akui, 
dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih tinggi, 
orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itupun ia harus 
bekerja keras. 
d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
 Keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal-hal: 
1. Adanya penghargaan terhadap prestasi 
2. Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak 
3. Pimpinan yang adil dan bijaksana 
4. Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat 
 
e. Keinginan untuk berkuasa 
 Kadang-kadang keinginn untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara 
tidakterpuji, namun cara-cara yang dilakukannya itu termasuk bekerja juga. 
Apalagi keinginan untuk berkuasa atau menjadi pimpinan itu dalam arti positif, 
yaitu ingin dipilih menjadi ketua atau kepala. 
2. Faktor ekstern 
 Faktorekstern juga tidak kalah peranannya dalam  melemahkan motivasi 
kerjaseseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah: 
a. Kondisi lingkungan kerja 
  Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu 
pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja 
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antara orang-orang yang ada ditempat tersebut. Lingkungan kerja yang baik dan 
bersih, mendapat cahaya yang cukup, bebas dari kebisingan dan gangguan, jelas 
akan memotivasi tersendiri bagi para karyawan dalam  melakukan pekerjaan 
dengan baik 
b. Kompensasi yang memadai 
 Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh 
bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik. Adapun 
kompensasi yang kurang memadai akan membuat mereka kurang tertarik untuk 
bekerja keras, dan memungkinkan mereka bekerja tidak tenang. 
c. Supervisi yang baik 
 Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 
membimbing kerja para karyawan agar dapat melaksanakan kerja dengan baik 
tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat dekat 
dengan para karyawan, dan selalu menghadapi para karyawan dalam 
melaksanakan tugas sehari-hari.bila supervisi menguasailiku-liku pekerjaan dan 
penuh dengan sifat0sifat kepemimpinan, maka suasana kerja akan bergairah dan 
bersemangat. Akan tetapi mempunyai supervisi yang angkuh dan mau benar 
sendiri, tidak mau mendengar keluhan para karyawan, akan menciptakan suasana 
kerja yang tidak menyenangkan dan dapat menurunkan semangat kerja karyawan. 
d. Adanya jaminan pekerjaan 
 Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada 
pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan 
karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Sebaliknya orang-orang akan lari 
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meninggalkan perusahaan bila jaminan karier inikurang jelas dankurang 
diinformasikan kepada mereka. 
e. Status dan tanggung jawab 
Status dan kedudukan dalam jabatan merupakan dambaan setiap 
karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi 
semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap akan dapat kesempatan 
menduduki jabatan dala suatu perusahanan. Dengan menduduki suatu jabatan, 
orang akanmerasa dirinya dipercaya, diberi tanggung jawab, dan wewenang yang 
besar untuk melakukan kegiatan-kegiatan. 
I. Jenis-jenisMotivasi 
 
Jenis motivasi dibedakan menjadi dua yaitu motivasi positif dan motivasi 
negatif.Hasibuan, (2004: 222). 
1. Motivasi postif, manajer memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah 
kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan motivasi positif ini 
semangat kerja bawahan akan meningkat, karena manusia pada umumnya 
senang menerima yang baik-baik saja. 
2. Motivasi negatif, manajer memotivasi bawahannya dengan memberikan 
hukuman kepada mereka yang pekerjaannya kurang baik (prestasinya 
rendah). Dengan motivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam akan 
meningkat, karena mereka takut dihukum. 
 
 
J. MetodeMotivasi 
Hasibuan mengatakan bahwa metode motivasi terdiri atas motivasi langsung 
dan motivasi tidak langsung Hasibuan, (2011: 149).  
1. Motivasi Langsung (Direct  Motivation) 
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Motivasi langsung adalah motivasi (materiil & nonmateriil) yang diberikan 
secara langsung pada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta 
kepuasannya. Jadi sifatnya khusus seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari 
raya, bonus, dan bintang jasa. 
2. Motivasi Tidak langsung (Indirect Motivation) 
Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan berupa fasilitas-
fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja atau kelancaran tugas 
sehingga para karyawan betah dan bersemangat melakukan pekerjaannya. 
Misalnya, kursi yang empuk, mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang terang 
dan nyaman, suasana pekerjaan yang serasi, serta penempatan yang tepat. 
 
K. Teori-teoriMotivasi 
 
Teori-teori motivasi yang akan dikemukakan berikut ini merupakan hal 
penting, karena teori motivasi ini dapat memudahkan manejemen perusahaan 
untuk menggerakkan, mendorong dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepada para karyawan. Secara khusus, pada awalnya ada tiga teori motivasi 
antara lain, teori hierarki kebutuhan (the hierarchy of needs theory), teori dua 
faktor (two factor theory), dan teori X dan Y (theory X and Y). 
Namun yang akan dijelaskan disini yaitu teori motivasi yang dikembangkan 
oleh Abraham H Maslow. Maslow mengemukakan teori motivasi yang 
dinamakan Maslow’s Need Hierarchy Theory of Human Motivation atau Teori 
Hierarki Kebutuhan dari Maslow bahwa kebutuhan manusia dapat 
diklasifikasikan ke dalam lima hierarki kebutuhan yaitu kebutuhan fisiologis, 
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kebutuhan rasa aman, kebutuhan hubungan sosial, kebutuhan pengakuan, dan 
kebutuhan aktualisasi diri (Hasibuan, 2011: 154). 
1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological) 
2. Kebutuhan rasa aman (safety) 
3. Kebutuhanhubungan social (affelation) 
4. Kebutuhanpenngakuan (esteem) 
5. Kebutuhanaktualisasidiri (self actualization) 
Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan untuk mempertahankan hidup. 
Yang termasuk kedalam kebutuhan ini adalah kebutuhan makan, minum, 
perumahan, udara, dan sebagainya. 
Kebutuhan akan rasa aman adalah kebutuhan akan kebebasan dari ancaman 
yakni  merasa aman dari ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam 
melaksanakan pekerjaan. Kebutuhan ini mengarah kepada dua bentuk. 
Pertama: kebutuhan akan kemanan jiwa terutama keamanan jiwa ditempat 
pekerjaan pada saat mengerjakan pekerjaan di waktu jam-jam kerja. Para pekerja 
membutuhkan alat pelindung seperti masker bagi tukang las yang harus dipenuhi 
oleh manajer. 
Kedua: kebutuhan akan  keamanan harta ditempat pekerjaan pada waktu jam-
jam kerja, seperti motor yang disimpan jangan sampai hilang. Organisasi selalu 
mengutamakan keamanan dengan menggunakan alat-alat canggih atau 
pengawalan untuk tempat pimpinan. 
Affilation needs adalah kebutuhan sosial, teman, afiliasi, interaksi, dicintai 
dan mencintai, serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat 
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lingkungannya. Pada dasarnya manusia normal tidak akan mau hidup menyendiri 
seorang diri ditempat tempat terpencil. Ia selalu membutuhkan kehidupan 
berkelompok. 
Esteem adalah kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta 
penghargaan prestise dari karyawan dan masyarakat lingkungannya. Idealnya 
prestise timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian. Akan 
tetapi, perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakihn tinggi kedudukan 
seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam organisasi, semakin 
tinggi pula prestisenya. Prestise dan status dimanifestasikan oleh banyak hal yang 
digunakan  sebagai simbol status itu. 
Misalnya, dengan kursi meja yang istimewa, memakai dasi, untuk 
membedakan seorang kepala dengan anak buahnya, dan tempat parkir mobilnya 
tertentu 
Self actualization adalah kebutuhan akan aktualisasi diri dengan 
menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai 
prestasi kerja yang sangat memuaskan/luar biasa. Untuk memenuhi kebutuhan 
puncak ini biasanya seseorang bertindak bukan atas dorongan orang lain, tetapi 
karena kesadaran dan keinginan diri sendiri. Contoh kebutuhan ini antara lain 
memiliki sesuatu bukan hanya karena fungsi tetapi juga gengsi, ingin mencapai 
taraf hidup yang serba sempurna atau derajat setinggi-tingginya, ingin pekerjaan 
yang menantang. 
Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berusaha memuaskan kebutuhan 
yang mendasar (kebutuhan fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku mereka 
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pada memuaskan kebutuhan di tingkat yang lebih tinggi. Bebrapa hal pokok 
dalam pemikiran Maslow penting kita ketahui untuk memahami pendekatan 
hierarki kebutuhan Ivancevich, dkk, (2007: 148). 
1. Kebutuhan yang sudah terpuaskan akan berhenti memberikan motivasi. 
Sebagai contoh, ketika seseorang menganggap dirinya telah mendapatkan 
imbalan yang cukup karena telah memberikan kontribusi kepada organisasi, 
uang kehilangan kekuatannya dalam memberikan motivasi. 
2. Kebutuhan yang tidak terpuaskan dapat menyebabkan rasa frustasi, konflik, 
dan stres. Dari perspektif manajerial, kebutuhan yang tidak terpuaskan akan 
berbahaya karena kebutuhan ini mungkin menyebabkan hasil kerja yang 
tidak diinginkan. 
3. Maslow mengasumsikan bahwa orang memiliki kebutuhan untuk tumbuh 
dan berkembang dan sebagai akibatnya, akan terus berusaha bergerak 
keatas dalam hierarki untuk memenuhi kepuasan. Asumsi ini mungkin 
benar untuk beberapa karyawan, tapi tidak benar untuk lainnya. 
 
L. Lingkungan kerja 
 
Lingkungan kerja karyawan harus betul-betul diperhatikan oleh manajer atau 
organisasi agar pegawai merasa nyaman, tentram dan fokus dalam melaksanakan 
tugas yang diberikan. Menurut Nitisemito, (2008:183) menyatakan “lingkungan 
kerja adalah segala sesuatu yang ada dilingkungan sekitar para pekerja dan yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya, misalnya kebersihan, musik, dan lain-lain”. Menurut Musa Hubeis 
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dan Najib, ( 2014: 32) lingkungan organisasi adalah “faktor-faktor yang berada 
diluar atau didalam organisasi yang dapat memengaruhi kemajuan organisasi 
tersebut dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan”.Adapun pendapat 
mengenai lingkungan kerjaa dalah“keseluruhan alatperkakasdanalat yang 
dihadapi, lingkungansekitarnyadimanaseseorangpekerja, metodekerjanya, 
sertapengaturankerjanyabaiksecaraperseoranganmaupunsebagaikelompok” 
Sedermayanti, (2009: 21). 
 Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 
kerja adalah faktor-faktor fisik yang ada disekitar pekerjaan yang dapat 
mempengaruhi karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 
padanya. Kemudian dapat dipahami bahwa lingkungan kerja sangat besar 
pengaruhnya terhadap kebiasaan-kebiasaan karyawan dalam melakukan 
pekerjaannya. Apabila lingkungan kerja yang ada di sekitar karyawan baik, maka 
karyawan akan mempunyai disiplin kerja yang tinggi dan otomatis akan terjalin 
kerja sama yang baik dalam perusahaan sehingga akan berpengaruh pada 
kepuasan kerja pegawai. Tetapi, apabila lingkungan kerja yang ada di sekeliling 
pegawai buruk maka akan menyebabkan rendahnya disiplin kerja sehingga 
kepuasan kerja akan menurun. 
Menurut Sedarmayanti (2007: 21) Secara garis besar, terdapat 2 jenis 
lingkungan kerja, yaitu: 
a. LingkunganKerjaFisik 
Menurut Sarwono (2005:104) Lingkungan kerja fisik adalah “tempat kerja 
pegawai melakukan aktivitasnya”. Lingkungan kerja fisik mempengaruhi 
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semangat dan emosi kerja para karyawan. Lingkungan kerja fisik adalah semua 
keadaan berbentuk fisik yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara 
langsung maupun tidak langsung. Menurut Robbins (2002: 193) lingkungan kerja 
fisik merupakan salah satu factor penyebab stress kerja pegawai yang 
berpengaruh panda prestasi kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan 
kerja fisik adalah: Suhu, Kebisingan, Penerangan dan Mutu udara.” 
b. Lingkungan kerja nonfisik 
Lingkungan kerja non-fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun sesama 
rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Menurut Sihombing (2004) 
menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik mencakup hubungan kerja  yang 
terbentuk diperusahaan antara atasan dan bawahanserta antara sesama karyawan 
dan hubungan-hubungan antar karyawan. 
Membina hubungan yang baik antara sesame rekan kerja, bawahan 
maupun atasan harus dilakukan karena kita saling membutuhkan. Hubungan kerja 
yang terbentuk sangat mempngaruhi psikologis karyawan. Menurut 
mangkunegara (2009: 94) untuk menciptakan hubungan yang harmonis dan 
efektif pimpinan perlu meluangkan waktu untuk mempelajari aspirasi-aspirasi 
emosi pegawai dan bagaimana mereka berhubungan dengan tim kerja, 
Menciptakan suasana yang meningkatkan kreativitas. 
1. Faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja 
Menurut Nitisimito (1992: 159) ada beberapa yang mempengaruhi 
terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja, diantaranya: 
 32 
 
 
a. Suasana kerja 
b. Hubungan dengan rekan kerja 
c. Tersedianya fasilitas kerja 
d. Kebisingan 
e. Bau tidak sedap 
Suasana kerja yang menyenangkan bagi karyawan, tentu saja akan 
memicu semangatnya dalam menjalankan tanggung jawab yang telah 
diamanahkannya. Suasana kerja haruslah menyenangkan karena seorang 
karyawan akan menghabiskan banyak waktu di tempat kerja. 
Melalui peningkatan hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, 
maupun bawahan, seorang pegawai akan terasa nyaman dan tidak canggung 
dalam beinteraksi. 
Dengan tersedianya kelengkapan fasilitas kerja, juga memicu hasil kerja 
seseorang karyawan, dan bisa saja menyelesaikan pekerjaan dengan cepat. 
Salah satu populasi yang cukup menyebalkan para pakar untuk 
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. 
Kebisingan disekitar ruang kerja karyawan dapat mengganggu konsentrasi dalam 
pelaksanaan tugasnya, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar karyawan 
dapat bekerja dengan tenang 
Rasa sejuk dan segar dalam ruangan dapat membantu mempercepat 
pemulihan tubuh akibat telah lelah bekerja, dan apabila ada bau kurang sedap 
justru akan memecah konsentrasi kinerja karyawan. 
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Manfaat lingkungan kerja adalah “menciptakan gairah kerja, sehingga 
produktivitas dan prestasi kerja meningat”Ishak dan Tanjung, (2003:26).  
Semetara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang 
termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat, yang artinya 
pekerjaan diselesaikan sesuai standar  yang benar dan dalam  skala waktu yang 
ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh individu yang bersangkutan dan 
tidak akan menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya 
yang tinggi. 
 
M. HubunganMotivasi Dan LingkunganKerjaTerhadapKinerjaKaryawan 
 
Kinerja seseorang yang dinilai tidak memuaskan, sering disebabkan oleh 
motivasi yang rendah (Gibson, dkk, 1996: 340). Dalam  buku Wibowo 
disebutkan bahwa motivasi dapat dipastikan  mempengaruhi kinerja, walaupun 
bukan satu-satunya faktor yang membentuk kinerja Wibowo, (2014: 330).  
Sindi dan Alini (2014) dalam hasil penelitiannya menyatakan “motivasi 
kerja yang terdiri dari kebutuhan prestasi, kebutuhan afiliasi dan kebutuhan 
kekuasaan secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan”. Dimana variabel kebutuhan afiliasi memiliki pengaruh yang paling 
besar terhadap kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Hal ini ini berarti semakin 
tinggi motivasi terhadap kebutuhan afiliasi, prestasi dan kekuasan maka semakin 
tinggi pula kinerja yang akan dihasilkan oleh karyawan 
Begitupun dengan lingkungan kerja karyawan, tanpa adanya lingkungan 
kerja yang nyaman maka ini dapat menurunkan prestasi kerja karyawan, 
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begitupun sebaliknya apabila lingkungan kerja karyawan sangat memuaskan bagi 
karyawan bekerja itu dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan sendiri. 
Manfaat lingkungan kerja adalah “menciptakan gairah kerja, sehingga 
produktifitas dan prestasi kerja meningkat” IshakdanTanjung, (2003:26). Menurut 
penelitian Aan Soelehan dan Iswandi Sukarta atmadja (2009) pengaruh disiplin 
kerja, lingkungan kerja, dan semangat kerja terhadap prestasi kerja warga smp 
perintis, kecamatan pancoran mas kota depok, menyatakan bahwa Lingkungan 
kerja yang nyaman, aman dan penuh kesejahtraan akan berdampak pada Prestasi 
Kerja yang tinggi dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang menjadi tugas dan 
tanggung  jawabnya. 
 
N. Kerangka Pikir Penelitian 
Sumber daya manusia dalam hal ini karyawan ataupun pegawai dalam 
perusahaan merupakan aset yang paling penting dalam menunjang keberhasilan 
suatu organisasi. Karena itu, perusahaan harus memperhatikan kemampuan yang 
dimiliki oleh setiap karyawannya. Kinerja adalah pencapaian hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Karena itu, 
untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka perusahaan juga harus mengetahui 
bagaiman cara memperlakukan karyawannya terutama pada lingkungan kerja, 
selain itu perusahaan harus senantiasa memberikan motivasi terhadap 
karyawannya. 
Peneliti mengajukan model penelitian sebagai berikut, kinerja karyawan 
sebagai variabel yang akan di ukur dengan melihat pengaruh Motivasi (X1), dan 
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Lingkungan Kerja (X2), terhadap Kinerja Karyawan / Pegawai (Y). Dimana 
variabel motivasi dan lingkungan kerja adalah variabel in-dependen (bebas) 
sedangkan kinerja karyawan adalah variabel dependen (terikat). Dari kerangka 
teoritis tersebut akan dilihat pengaruh motivasi terhadap kinerja dan pengaruh 
linkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
 
  
 
 
 
Gambar 2. 1 Kerangka Pikir 
LingkunganKerja (X2) 
Motivasi (X1) 
Kinerja (Y) 
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BAB III 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Pendekatan Penelitian 
 
 
1. Jenis Metode Penelitian 
 Penelian pada dasarnya adalah suatu “kegiatan untuk memperoleh data 
atau informasi yang sangat berguna untuk mengetahui sesuatu,untuk memecahkan 
persoalan atau untuk mengembangkan ilmu pengetahuan”Supratno(1997:1). 
Jenis Metode penelitian ini menggunakanMetode penelitian kuantitatif. 
Menurut Sugiyono(2014:8) menjelaskan bahwa “penelitian kuantitatif dapat 
diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.” 
2. Pendekatan penelitian 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pendekatan asosiatif 
menurut Sugiyono(2013:61) penelitian asosiatif adalah “suatu rumusan masalah 
penelitian yang bersifat menanyakan antara hubungan dua variabel atau lebih.” 
Terdapat tiga bentuk hubungan yaitu: hubungan simetris, hubungan 
kausal, dan interaktif/ resiprokal/ timbalbalik. Panda penelitian ini menggunakan 
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hubungan kasual. Hubungan kasual adalah hubungan yang bersifat sebab akibat 
Sugiyono, (2013:61-62). 
 
B. Lokasidan Waktu Penelitian 
 
Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo yang berlokasi di jalan Kartika Candra Kirana no. 9 Tempe, 
Sulawesi Selatan. 
 
C. Populasi dan Sampel 
 
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh Karyawan Bagian SIM Rumah 
Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo yang berjumlah 50 
orang. Penentuan sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh. Dengan 
demikian sampel pada penelitian ini adalah semua populasi atau seluruh karyawan 
Sistem Informasi Manajemen Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo yang berjumlah 50 orang. 
 
D. Jenis dan Sumber Data 
 
1. Jenis Data 
Guna mendukung penulisan, maka jenis data yang digunakan sebagai 
berikut: 
a. Data kuantitatif 
 Data yang dihitung berupa angka-angka yang diperoleh dari Rumah Sakit 
Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo yang dapat dihitung seperti jumlah 
karyawan dan data-data lainnya yang menunjang penelitian. 
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b. Data kualitatif 
 Data yang diperoleh dari Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo tidak berbentuk angka, seperti gambaran umum perusahaan, hasil 
kuesioner, dan informasi-informasi yang diperoleh dari pihak lain yang 
menunjang penelitian. 
c. Sumber data 
 Sumber data yang dikumpulkan penulis dapat dibedakan menjadi dua 
jenis, yaitu: 
1. Data primer 
 Data yang diperoleh melalui pengamatan dan wawancara langsung 
terhadap responden yang dalam hal ini karyawan. 
2. Data sekunder 
 Data yang diperoleh dari dokumen-dokumen serta arsip-arsip yang ada 
diperusahaan tersebut dan hasil penelitian kepustakaan dan dari instansi lainnya 
yang terkait. 
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E. InstrumenPenelitian 
No Variabel Definisi Variabel Indikator 
Skala 
Pengukuran 
1 Motivasi Pemberian daya penggerak 
yang menciptakan kegairahan 
kerja seseorang agar mereka 
mau bekerja sama, bekerja 
efektif, dan terintegrasi dengan 
segala daya upayanya untuk 
mencapai kepuasan (Suhartini, 
2013: 18) 
- Upah yang 
adil dan layak 
- Tempat kerja 
yang baik 
- Keamanan 
bekerja  
- Pengakuan 
atas prestasi  
- Perlakuan 
yang wajar 
(Suhartini, 
2013: 26) 
Skala Likert 
  2. Lingkun
gan  
Kerja 
Lingkungankerjaadalahsegalase
suatu yang 
adadilingkungansekitarparapek
erjadan yang 
dapatmempengaruhidirinyadala
mmenjalankantugas-tugas yang 
dibebankankepadanya, 
misalnyakebisingan, 
kebersihandan lain-lain 
(Nitisimon, 2008: 183). 
1. Suasanakerja 
2. Hubungandeng
anrekankerja 
3. Tersedianyafasi
litaskerja 
4. Kebisingan 
5. Bautidaksedap 
SkalaLikert 
3 
Kinerja 
Penentuan secara periodik 
efektivitas operasional 
organisasi, bagian organisasi 
dan karyawannya berdasarkan 
sasaran, standar, dan kriteria 
yang telah ditetapkan 
sebelumnya (Rivai dan Jauvani, 
2011: 604). 
- Kualitas 
- Kuantitats 
- Ketepatan 
Waktu 
- Kemandirian 
- Komitmen 
Kerja 
(Robbins, 
2006: 260) 
Skala Likert 
 
F. TekhnikPengumpulan Data 
 
Pengumpulan data merupakan langkah yang penting dalam kegiatan 
penelitian. Hal ini bertujuan untuk mendapatkan data secara objektif dan akurat 
sesuai dengan keperluan penelitian. Data yang terkumpul kemudian dianalisis 
berdasarkan acuan landasan teoritis, agar hasilnya berguna untuk hipotesis atau 
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mengambil suatu keputusan.Tehnik pengumpulan data dalam memperoleh 
informasi dari berbagai sumber, dilakukan dengan langkah sebagai berikut: 
1. Kuesioner (daftar pertanyaan). Tekhnik ini dilakukan dengan mengajukan 
daftar pertanyaan yang bersifat tertutup dan terbuka kepada responden. 
Pertanyaan-pertanyaan yang bersifat tertutup diukur dengan menggunakan 
skla interval 1-5, dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju.  
2. Observasi.  Observasi merupakan tekhnik analisis yang memiliki ciri-ciri 
pengumpulan data spesifik dibandingkan dengan teknik analisis yang 
lainnya yaitu wawancara dan kuisioner. Menurut (Sugiono, 2004:145) 
teknik pengumpulan data dengan observasi digunakan bila, penelitian 
berkenaan dengan perilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala alam dan 
bila responden yang diamati tidak terlalu besar.Teknik ini merupakan 
metode penelitian dimana peneliti melakukan pengamatan secara langusng 
pada objek penelitian. 
 
G. TekhnikAnalisis Data 
 
1. UjiReliabilitas. 
Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang 
sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relative konsisten, maka alat pengukur 
tersebut reliabel. Instrumen yang reliable adalah instrumen yang bila digunakan 
beberapa kali untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang 
sama. 
Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara one  
shot atau pengukuran sekali saja. Disini pengukuran hanya sekali dan kemudian 
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dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur reliabilitas dengan uji 
statistic Cronbach Alpha (a). Suatu variable dikatakan reliable jika nilai Cronbach 
Alpha (a) > 0,6. 
2. Uji Validitas.  
Uji ini digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner. 
Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan dan kuisioner mampu untuk 
mengungkap sesuatu yang akan diukuroleh kuesioner tersebut (Ghozali,  2005: 
40). 
a.Uji asumsi klasik 
Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu akan dilakukan 
pengujian terjadinya penyimpangan terhadap asumsi klasik. Dalam asumsi klasik 
terdapat beberapa pengujian yaitu: 
1. Uji multikolinieritas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antara variable bebas (Ghozali, 2005: 91).Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variable bebas. Jika variable bebas 
saling berkorelasi, maka variable ini tidak ortogonal.Variabel orthogonal adalah 
variable bebas yang nilai korelasinya antara sesame variable bebas lain sama 
dengan nol. 
Penelitian ini tekhnik untuk mendeteksi adatidaknya multikolinearitas 
dalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflantion 
factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10 
menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantra variable bebasnya 
(Ghozali, 2005: 69). 
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2. Uji normalitas. 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variable 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Kita dapat melihatnya dari 
normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dengan 
distribusi normal. Distribusi normal membntuk suatu garis lurus diagonal, dan 
ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi 
data normal, maka garis yang menggambarkan data sebenarnya akan mengikuti 
garis normalnya (Ghozali, 2005 : 72). Dasar pengambilan keputusan untuk uji 
normalitas adalah: 
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan distribusi normal, maka 
model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
3. Uji Autokorelasi 
Ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi adat idaknya 
autokorelasi. Pertama,Uji Durbin-Watson (DW Test). Uji ini hanya digunakan 
untuk auto korelasi tingkat satu (first orde autocorrelation) dan mensyaratkan 
adanya intencept dalam model regresi dan tidak ada variable lagi diantara variable 
penjelas (Singgih Santoso: 2011). Hipotesis yang di uji adalah: 
Ho: p = 0 (baca:hipotesis nolnya adalah tidak ada autokurelasi) 
Ha: p ≠ 0 (baca: hipotesesi alternatifnya adalah ada autokorelasi) 
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Keputusan ada tidaknya autokorelasi adalah: (1) Bila nilai DW berada 
diantara dU sampai dengan 4 – dU maka koefesiein autokorelasi sama dengan nol. 
Artinya, tidak ada autokorelasi. (2) Bila nilai DW lebih kecil dari panda dL, 
koefesien autokolerasi lebih besar daripada nol. Artinya ada autokorelasi positif. 
(3) Bila nilai DW terletak diantara dL dan dU, maka tidak dapat disimpulkan 
model ini memiliki gejala autokorelasi positif. (4) Bila nilai DW besar dari pada 
4-dL, koefisien autokorelasi lebih besar daripada nol. Artinya ada autokorelasi 
negatif.(5) Bila nilai DW terletak di antara 4 – dU dan 4- dL, maka tidak dapat 
disimpulkan. 
4. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk Uji Heteroskedastisitas, seperti halnya uji Normalitas, cara yang 
sering digunakan dalam menentukan apakah suatu model terbebas dari masalah 
heteroskedastisitas atau tidak hanya dengan melihat pada Scatter Plotdan dilihat 
cara ini menjadi fatal karena pengambilan keputusan  apakah suatu  model banyak
 metoda statistik yang dapat digunakan untuk menentukan apakah suatu model 
terbebas dari masalah heteroskedastisitas atau tidak, seperti misalnya Uji White, 
Uji Park, Uji Glejser, dan lain-lain. Modul ini akan memperkenalkan salah satu uji 
heteroskedastisitas yang mudah yang dapat diaplikasikan di SPSS, yaitu Uji 
Glejser. Uji Glejser secara umum dinotasikan sebagai berikut: 
   |e| = b1 + b2 X2 + v 
Keterangan:  
 |e| = Nilai Absolut dari residual yang dihasilkan dari regresi model  
X2 = variable penjelas 
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 Bila variabel penjelas secara statistik signifikan mempengaruhi residual 
maka dapat dipastikan model ini memiliki masalah Heteroskedastisitas (Dwi 
Priyanto: 2009). 
b. Analisis Regresi Linier Berganda. 
 Model regresi adalah model yang digunakan untuk menganalisis pengaruh 
dari berbagai variable independent terhadap satu variable dependen (Ferdinand, 
2006: 45). Formula untuk regresi berganda adalah sebagai berikut: 
Y = α + β1X1 + β2X2+ e 
Keterangan : 
Y  = Kinerja Karyawan 
α  = Konstanta 
X1 = Motivasi kerja 
X2 = Lingkungan kerja 
β  = koefisien regresi  
e  = error. 
c. Analisis Koefesien Determinasi (R2) 
Koefesien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerngkan variasi variable dependen. (Ghozali, 2013: 
97) nilai koefesien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil 
berarti kemampuan variabel-variabel bebas (motivasi dan lingkungan kerja) dalam 
menjelaskan variasi variable terikat(Kinerja) amat terbatas. 
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d. UjiHipotesis 
1. Uji Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh variabel-
variabel independent secara bersama-sama (simultan) terhadap variable 
indpenden. 
Dasar pengambilan keputusan adalah dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi, yaitu: 
a. Apabila probabilitas signifikansi> 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
b. Apabila probabilitas signifikansi< 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
2. Uji Parsial ( Uji t ) 
Untuk menentukan koefesien spesifik yang mana yang tidak sama dengan 
nol, uji tambahan diperlukan yaitu dengan menggunakan uji t. Uji statistik t panda 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independent secara 
individual dalam menerangkan variasi variable dependen (Ghozali, 2005: 115). 
Signifikansi koefesien parsial ini memiliki distriusi t dengan derajat kebebasan n-
k-1, dan signifikan panda α = 0,005. 
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BAB IV 
 
PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN 
A. Gambaran Umum Rumah Sakit 
1. Sejarah Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukelleng Sengkang 
Kabupaten Wajo  
Pada tahun 1930 di Kabupaten Wajo didirikan sebuah asrama tentara 
Belanda, sesuai asrama juga berfungsi sebagai rumah sakit. rumah sakit di 
Kabupaten Wajo berfungsi penuh di bawah pengawasan daerah Kabupaten Bone 
sampai tahun 1964. sejak tahun 1964 sampai sekarang, telah berdiri sendiri menjadi 
Rumah Sakit Umum Sengkang, dan tidak berada dibawah pengawasan Kabupaten 
Bone 
Rumah sakit mengalami perbaikan dan rehabilitasi dengan dibangunnya satu 
ruangan rontgen pada tahun 1987. Demi peningkatan mutu pelayanan kesehatan 
maka Pemerintah Kabupaten Dati II Wajo mendirikan rumah sakit umum pada tahun 
1994 yang terletak di jalan Kartika Chandra Kirana No.9 Kelurahan Maddukkelleng 
Kecamatan Tempe yang sebelumnya terletak di jalan Ahmad Yani, sedangkan 
gedung rumah sakit umum yang lama difungsikan sebagai institusi pendidikan 
tenaga kesehatan yaitu Sekolah Perawat Kesehatan (SPK) Pemda Tk.II Wajo, dan 
sampai sekarang telah menjadi Dinas Kesehatan Kabupaten Wajo 
Berdasarkan SK MENKES RI No. 359/MENKES/SK/1994 tanggal 28 April 
1994 Rumah Sakit Umum Sengkang ditinggalkan tipenya dari tipe D ke tipe C, 
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begitupula namanya berubah menjadi Rumah Sakit Umum Lamaddukkelleng 
Sengkang dengan luas 52.824 m² dan diresmikan pemakaiannya oleh Gubernur 
Sulawesi Selatan pada tanggal 3 September 1994. 
Sejak berdirinya RSUD Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo telah mengalami 
beberapa kali pergantian direktur sebagai berikut : 
1. dr. Mahler 
2. dr. H. M. Sanusi Karateng 
3. dr. M. Badwi 
4. dr. Widiarta T. J. Widya Utama 
5. dr. Sofyan Syamsuddin 
6. dr. H. Abdul Azis M., M. Kes 
7. dr. Hj. Relaty Sri Rejeki, M.kes 
8. dr. H. Baso Rahmanuddin, MM, M.Kes 
9. dr H. Muhammad Nur Tangsi, S.Ked 
  
2. Visi Dan Misi Rumah Sakit 
 
a. Visi RSUD Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo sebagai pusat rujukan pelayanan 
kesehatan yang unggul, berkarakter, dan berkompeten 
 
b. Misi Rumah Sakit 
1. Meningkatkan pelayanan kesehatan yang dapat memenuhi kebutuhan dan 
keinginan masyarakat melalui pengembangan sistim pelayanan yang 
terintegrasi dan komprehensif serta berorientasi kepada kepuasan pelanggan 
2. Mewujudkan sumber daya manusia yang berkualitas memalui pemenuhan 
tenaga yang terlatih dan terdidik secara profesional 
3. Menciptakan tata kelola rumah sakit yang baik melalui penataan dan perbaikan 
manejemen yang berkualitas, profesional serta akuntabel 
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4. Mengembangkan manejemen rumah sakit melalui sistem informasi rumah sakit 
(SIM RS) yang akuntabel. 
 
3. Struktur, Tugas Pokok dan Fungsi Rumah Sakit 
1. Struktur Rumah Sakit 
Organisasi dan tata laksana Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo telah ditetapkan dalam peraturan daerah no. 5 
tahun 2008 tentang Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Wajo. Dalam peraturan 
daerah nomor 5 tahun 2008 telah ditetapkan kedudukan, tugas, pokok dan fungsi 
rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo adalah berbentuk  
lembaga teknis daerah yang merupakan unsur pendukung kepala daerah dibidang 
kesehatan dipimpin oleh seorang kepala dengan sebuah direktur yang berada 
dibawah dan bertanggung jawab kepada kepala melalui Sekretaris daerah 
2. Tugas Pokok 
RSUD Lamaddukkelleng berfungsi melaksanakan upaya kesehatan secara 
berdaya guna dan berhasil guna dengan mengutamakan upaya penyembuhan dan 
pemulihan yang dilaksanakan secara serasi, terpadu dengan upaya rujukan, sesuai 
dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
3. Fungsi Rumah Sakit 
RSUD. Lamaddukkelleng berfungsi untuk: 
a. Menyelenggrakan pelayanan medis dan penunjang medis serta non medis. 
b. Menyelenggarakan pelayanan dan asuhan keperawatan dan pelayanan rujukan. 
c. Menyelenggaraan pendidikan dan pelatihan serta penelitian dan pengembangan. 
d. Melaksanakan pelayanan teknis administrasi ketatausahaan serta pengelolaan 
keuangan 
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4. Formasi Pejabat Eselon Pada Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng. 
Berikut adalah formasi pejabat eseolen pada Rumah Sakit Umum Daerah 
Lamaddukkelleng sebagai berikut: 
a. Direktur 
b. Kepala Bagian Tata Usaha: 
1) Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian. 
2) Kepala Sub Bagian Keuangan dan Perencanaan. 
3) Kepala Sub Bagian Pelaporan dan Rekam Medis. 
c. Kepala Bidang Pelayanan Medis: 
1) Kepala Seksi Pelayanan Medis. 
2) Kepala Seksi Monitoring dan Evaluasi. 
d. Kepala Bidang Pelayanan Keperawatan: 
1) Kepala Seksi Keperawatan. 
2) Kepala Seksi Diklat dan PKMRS. 
e. Kepala Bidang Pelayanan Penunjang: 
1) Kepala Seksi Pelayanan Sarana Penunjang Medik. 
2) Kepala Seksi Pelayanan Sarana Penunjang Non Medik. 
5. Uraian Tugas Pejabat Eseon Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo. 
Berikut adalah uraian tugas pejabat eselon Rumah Sakit Umum Daerah 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo sebagai berikut: 
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a. Uraian tugas direktur 
1. Menyusun rencana kegiatan RSUD Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
2. Mendistribusikan tugas dan memberi petunjuk pelaksana kepada bawahan. 
3. Membantu dan mengevaluasi pelaksanaan tugas bawahan. 
4. Mengkoordinasi tugas kepada instansi terkait. 
5. Mengoreksi konsep naskah dinas hasil kerja bawahan, memeraf atau 
menandatangani sesuai dengan kewenangan. 
6. Memimpin dan mengkoordinasi segala penanggulangan kesehatan lingkup 
RSUD Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
7. Mengkoordinir segala kegiatan bawahan termasuk urusan keuangan, 
administrasi dan kegiatan medis lainnya. 
8. Memberi tugas dan memonitor pelaksanaan tugas dengan memperhatikan 
wilayah tugas masing-masing dan mengadskan peninjauan setiap bulan untuk 
mengetahui fisik kerja yang sebenarnya, serta memberi petunjuk dan 
menetapkan ketentuan-ketentuan medis sesuai kebutuhan. 
9. Melaksanakan tugas-tugas kedinasan lain yang diperintahkan oleh atasan. 
b. Uraian tugas kepala bagian tata uasaha 
1. Menyusun rencana kegiatan bagian tata usaha RSUD Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo. 
2. Mendistribusikan tugas dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas kepada 
bawahaan. 
3. Memantau serta mengevaluasi pelaksanaan tugas dan kegitan bawahaan 
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4. Mengoreksi konsep naskah dinas hasil kerja bawahaan, memaraf atau 
menandatangani sesuai dengan kewenangan. 
5. Merencanakan sarana dan tenaga administrasi kepada seluruh unit 
dilingkungan RSUD Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
6. Mengkoordinir segala pelaksanaan kegiatan bawahan yang meliputi 
administrasi umum/pegawai, pelaksanaan rekam medi/pelapor dan perencana 
dan pengelolaan keuangan. 
7. Melakukan penilaian DP3 kepada para stafnya. 
8. Menghimpun bahan laporan dan menyusun laporan kegiatan RSUD dan 
menyusun laporan hasil pelaksanaan tugas bagian umum. 
9. Melapor hasil pelaksanaan tugas kepada direktur dan melaksanakan tugas 
kedinasan lain yang diperintahkan oleh atasan. 
c. Uraian tugas pelayanan medis 
1. Menyusun rencana kegiatan bidang pelayanan medis RSUD 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
2. Mendistribusikan tugas dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas kepada 
bawahan. 
3. Memantau serta mengevaluasi pelaksanaan tugas dan kegiatan bawahan. 
4. Mengoreksi konsep naskah dinas hasil kerja bawahan, memaraf atau 
menandatangani sesuai dengan kewenangan. 
5. Merencanakan sarana dan tenaga medis yang dibutuhkan dan mengatur 
pengendalian jalannya organisasi dan administrasi pelayanan RSUD 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
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6. Mengndalikan pelaksanaan ketentuan-ketentuan pelayannan lingkup RSUD 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
7. Memberikan petunjuk dan penilainan kepada staf pelayanan medis demi 
memelihara mutu pelayanan dan mengadakan kunjungan keliling secara 
berkala keinstansi-instansi pelayanan medis. 
8. Mengusahakan kelengkapan alat-alat keperluan pelayanan medis. 
9. Melakukan penilaian DP3 para staf medis. 
10. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas kepada direktur dan melaksanakan tugas 
kedinasan yang diperintahkan atasan. 
d. Uraian tugas kepala bidang pelayanan keperawatan 
1. Menyusun rencana kegiatan bidang pelayanan keperawatan di RSUD 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
2. Mendistribusikan dan memberi petunjuk pelaksanaan tugas kepada bawahan 
serta memantau dan mengevaluasi pelaksanaan tugas bawahan. 
3. Merencanakan tenaga dan jenis tenaga keperawatan dan pembinaan dan 
pengembangan karier para tenaga keperawatan. 
4. Berperan serta dalam proses penyusunan kebijakan rumah sakit dalam bidang 
keperawatan. 
5. Bekerjasama dengan bidang terkait dalam menyusun rencana kebutuhan 
sarana dan oeralatan keperawatan. 
6. Memberikan bimbingan kepadabawahan dan seuruh petugas dalam bidang 
keperawatan. 
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7. Bekerjasama dengan satuan tugas terkait dalam menyelenggarakan program 
diklat pegawai RSUD Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
8. Melaksanakan koordinasi pada unit terkait dalam program penyuluhan 
kesehatan masyarakat rumah sakit dan promosi kesehatan. 
9. Memelihara hubungan yang baik dengan institusi pendidikan kesehatan 
dalam rangka kelancara proses belajar mengajar bagi peserta didik yang 
praktek klinik di RSUD Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
10. Melakukan penilaian PD3 pada staf tenaga keperawatan. 
11. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas kepada direktur dan melaksanakan tugas 
kedinasan yang diperintahkan atasan. 
B. Hasil Penelitian 
1) Karakteristik Responden 
 
Penelitian ini menguraikan tentang motivasi kerja dan lingkungan kerja  
terhadap kinerja pegawai pada Rumah sakit umum daerah Lamaddukelleng 
kabupaten Wajo. Hal ini bertujuanuntuk mengetahui seberapa besar  motivasi kerja 
dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Rumah sakit umum 
daerah Lamaddukelleng kabupaten Wajo. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang ditetapkan.Salah satu tujuan dengan 
karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini. Karakteristik responden dalam penelitian ini kemudian 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, masa kerja, pendidikan terakhir. Untuk 
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memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel 
mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini: 
a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
 Pengajian data responden berdasarkan jenis kelamin pada Rumah Sakit 
Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo dapat dilihat pada tabel 4. 1 
sebagai berikut: 
Tabel 4. 1Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Frekuensi  
Persentase 
  
Laki-Laki 30 60,00 
Perempuan  20 40,00 
Jumlah  50 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 50 responden, jumlah 
sampel terbanyak dalam penelitian ini adalah laki – laki sebanyak  30 orang atau 
60%.Hal ini menunjukkan bahwa jenis kelamin pria sebagai proporsi yang lebih 
besar dibanding pegawai wanita yang bekerja pada Rumah Sakit Umum Daerah 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. 
Ada yang mengemukakan pendapat bahwa ada perbedaan antara pria dan 
wanita yang dapat memengaruhi kinerja pegawai, akan tetapi ada juga yang 
berpendapat bahwa ada perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam 
kemampuan memecahkan masalah, keterampilan analisis, dorongan kompetitif, 
motivasi, sosiabilitas atau kemampuan belajar.  Menurut Rivai dan deddy mulyadi 
(2013: 231-232) dalam hal ini diasumikan bahwa tidak ada perbedaan yang berarti 
dalam hal produktivitas antara pria dan wanita. 
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Responden 
Tabel 4.2Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Frekuensi  Persentase  
S3 0 0,00 
S2 0 0,00 
S1 40 80,00 
D3 10 20,00 
SMA 0 0,00 
Jumlah  50 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 50 responden, jumlah 
sampel terbanyak adalah responden yang memiliki pedidikan terakhir S1 sebanyak 
40 atau 80%. 
Berdasarkan penelitian Desak Ketut Ratna Dewi adanya pengaruh bahwa 
tingkat pendidikan yang tinggi dari seorang pegawai akan mempengaruhi kinerja 
pegawai, tingkat pendidikan yang tinggi dari seorang pegawai akan mempengaruhi 
kemampuannya dalam mencapai kinerja secara optimal, yang mana pendidikan 
didalam organisasi adalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang 
seseorang, diharapkan sumber daya manusianya semakin bagus. 
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Responden 
Tabel 4. 3Usia Responden 
Usia Frekuensi  Persentase  
21 – 30 tahun 27 54,00 
31 – 40 tahun 17 34,00 
41 – 50 tahun 6 12,00 
Diatas 50 tahun 0 0,00 
Jumlah  50 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 50 responden, jumlah 
sampel terbanyak adalah responden yang memiliki usia 21-30 tahun yaitu sebanyak 
27 atau 54%. 
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja Responden 
Tabel 4. 4Masa Kerja 
lama bekerja Frekuensi  Persentase  
> 20 tahun 0 0,00 
8 – 10 tahun 15 30,00 
5  – 7 tahun 8 16,00 
< 5 tahun 27 54,00 
Jumlah  50 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Robbins (2007) menjelaskan bahwa, beberapa bukti terbaru menunjukkan 
adanya hubungan positif antara masa kerja dan kinerja. Masa kerja yang semakin 
lama akan mempengaruhi kualitas kerja yang berujung pada perbaikan kinerja 
seorang pegawai (Hardikriyawan, 2014). 
Berdasarkan tabel 4. 4 diatas dapat diketahui bahwa dari 50 responden, jumlah 
sampel terbanyak adalah responden yang memiliki masa kerja < 5 Tahun tahun yaitu 
sebanyak 27 atau 54% 
2) Deskripsi data penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 50 responden pada 
rumah sakit umum daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo melalui penyebaran 
kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap jawaban 
masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang skor jawaban sebagaimana 
pada lampiran. 
 
 
 
 
 
57 
 
a. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4.5 di bawahmenunjukkan 
bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju pada variabel 
motivasi kerja pegawai. Hal ini terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan diurutan kedua 
tanggapan responden adalah sangat setuju. 
Variabel pada motivasi kerja pada penelitian ini diukur melalui 5 indikator yang 
dibagi menjadi 5 pernyataan. Hasil dari jawaban variabel motivasi kerja pegawai 
pada rumah sakit umum daerah lamaddukkelleng kabupaten wajo dijelaskan pada 
tabel 4.5 sebagai berikut. 
Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Mengenai Motivasi Kerja 
NO ItemPertanyaan 
SKOR 
Total 
STS TS KS S SS 
1 X1 0 16 2 21 11 50 
2 X2 1 20 14 10 5 50 
3 X3 1 17 6 13 13 50 
4 X4 0 11 0 24 15 50 
5 X5 0 15 0 15 20 50 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 
b. Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4. 6 dibawah menunjukkan 
bahwa sebagian besar menjawab pernyataan setuju, pada setiap butir pertanyaan, 
diurutan kedua responden menjawab pernyataan sangat setuju dan di urutan ketiga 
responden menjawab pernyataan ragu. 
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Variabel lingkungan kerja diukur melalui 5 indikator yang dibagi menjadi 6 
pernyataan. Hasil jawaban variabel lingkungan kerja yang dilakukan pada rumah 
sakit umum daerah Lamaddukkelleng kabupaten wajo dijelaskan pada tabel 4.6 
sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja 
NO ItemPertanyaan 
SKOR 
Total 
STS TS KS S SS 
1 X1 0 2 8 28 12 50 
2 X2 0 2 6 24 18 50 
3 X3 0 4 2 27 17 50 
4 X4 0 2 8 28 12 50 
5 X5 0 2 6 24 18 50 
6 X6 0 4 2 27 17 50 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 
c. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4. 7 dibawah menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden pada penelitian tersebut memberikan tanggapan 
setuju pada  
variabel kinerja pegawai pada rumah sakit umum daerah Lamaddukkelleng 
kabupaten wajo. Dan diurutan kedua tanggapan responden adalah sangat setuju. 
Variabel kinerja pegawai pada penelitian ini diukur melalui 5indikator yang 
dibagi menjadi 5 pernyataan. Hasil dari jawaban variabel disiplin kerja pegawai pada 
rumah sakit umum daerah Lamaddukkelleng kabupaten wajo di jelaskan pada tabel 
4.7 sebagai berikut: 
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Tabel 4.7 
Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Karyawan 
NO ItemPertanyaan 
SKOR 
Total 
STS TS N S SS 
1 X1 0 0 2 6 42 50 
2 X2 0 2 2 6 40 50 
3 X3 0 0 8 10 32 50 
4 X4 0 11 4 4 31 50 
5 X5 0 4 6 4 36 50 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 
 
 
3. Analisis Data 
a. Hasil Uji Validitas 
Uji validitas (uji kesahihan) adalah suatu alat yang digunakan untuk 
mengukur sah/valid tidaknya kuesioner. Kriteria yang digunakan valid atau tidak 
valid adalah apabila koefisien korelasi r hitung kurang dari nilai r table dengan 
tingkat signifikansi 5 persen berarti butir pertanyaan tersebut tidak valid (Ghozali, 
2005). 
Tabel 4. 8  menunjukkan hasil uji validitas pada empat variabel yang terdiri 
dari: Motivasi, Lingkungan Kerja, dan , Kinerja Karyawan. 
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Tabel 4. 8 
Hasil Uji Validitas 
Butir Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan 
 Motivasi (X1) 
P1 0,485 0,278 VALID 
P2 0,491 0,278 VALID 
P3 0,587 0,278 VALID 
P4 0,544 0,278 VALID 
P5 0,348 0,278 VALID 
 Lingkungan Kerja 
(X2) 
P1 0,704 0,278 VALID 
P2 0,787 0,278 VALID 
P3 0,744 0,278 VALID 
P4 0,704 0,278 VALID 
P5 0,787 0,278 VALID 
P6 0,744 0,278 VALID 
Kinerja Karyawan 
(Y)  
P1 0,767 0,278 VALID 
P2 0,501 0,278 VALID 
P3 0,481 0,278 VALID 
P4 0,326 0,278 VALID 
P5 0,574 0,278 VALID 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa variable Motivasi, Lingkungan 
Kerja, dan , Kinerja Karyawan memiliki kebanyakan nilai r-hitung diatas r-table 
sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item pertanyaan dalam penelitian tersebut 
valid. 
b. Hasil Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk.Uji reliabilitas ini dilakukan untuk menguji 
konsistensi jawaban dari responden melalui pertanyaan yang diberikan, 
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menggunakan metode statistic Cronbach Alpha dengan signifikansi yang digunakan 
lebih dari (>) 0,60. Adapun hasil dari pengujian reliabilitas adalah sebagai berikut: 
Tabel 4. 9 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha Standar Nilai Keterangan 
Motivasi (X1) 0,726 0,60 Reliabel 
Lingkungan Kerja (X2) 0,908 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,711 0,60 Reliabel 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Tabel diatasmenunjukkan bahwa variabel Motivasi, Lingkungan Kerja, dan 
Kinerja Karyawan mempunyai nilai conbach’s alpha lebih besar dari 0,6. Hal ini 
menunjukkan bahwa item pertanyaan dalam penelitian ini bersifat reliabel. Sehingga 
setiap item pertanyaan yang digunakan akan mampu memperoleh data yang 
konsisten dan apabila pertanyaan diajukan kembali maka akan diperoleh jawaban 
yang relatif sama dengan jawaban sebelumnya. 
4. Hasil Uji Asumsi Klasik 
a. Hasil Uji Normalitas 
Uji normalitas data digunakan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model 
regresi, error yang dihasilkan mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Dalam 
penelitian ini untuk menguji normalitas data digunakan grafik Normal P-P Plot of 
Regression Standardized Residual yang hasil pengujiannya dapat dilihat pada 
gambar di bawah ini: 
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Gambar 4. 1 
Hasil Uji Normalitas 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
 
Berdasarkan gambar diatasterlihat titik-titik menyebar di sekitar garis 
diagonal, serta arah penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Hal ini 
menunjukkan bahwa model regresi layak dipakai karena memenuhi asumsi 
normalitas. 
b. Hasil Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang 
tinggi antara variabel-variabel independen dalam suatu model regresi linear 
berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel-variabel independennya, 
maka hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependennya menjadi 
terganggu. Untuk menguji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan nilai 
VIF (Variance Inflation Faktor). Jika nilai VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance 
lebih besar dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas dari multikolinearitas 
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(Sunjoyo,dkk., 2013). Hasil pengujian multikolinieritas dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4. 10 
Hasil Uji Multikolinieritas 
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Motivasi ,974 1,026 
Lingkungan Kerja ,974 1,026 
Sumber : Data yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa variabel Motivasi, Lingkungan Kerja, 
dan  memiliki nilai tolerance diatas 0,1 dan VIF lebih kecil dari 10. Hal ini berari 
dalam model persamaan regresi tidak terdapat gejala multikoloniaritas sehingga data 
dapat digunakan dalam penelitian ini. 
c. Hasil Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
pada periode t-1 (sebelumnya). Pada penelitian ini uji autokorelasi menggunakan uji 
Durbin Watson yang hasilnya adalah sebagai berikut: 
Tabel 4. 11 
Hasil uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 ,782
a
 ,611 ,594 ,38631 1,421 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data Olah SPSS, 2017 
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Durbin Watson (DW) 
sebesar 1.421 nilai ini akan dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan 
nilai signifikansi 5%, jumlah sampel 50 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), 
maka ditabel durbin Watson adalah sebagai berikut: 
 Tabel 4.12  
Tabel Durbin Watson 
N 
K =2 
DL DU 
12 
- 
50 
0,8122 
- 
1,4625 
1,5794 
- 
1,6283 
 Sumber: Tabel Durbin Watson     
Berdasarkan tabel diatas nilai 0 (nol) < dari DW 1.421 dan nilai DW< dari 
DL 0<1.421<1.4625. Maka dapat disimpulkan tidak ada autokorelasi positif 
(berdasarkan tabel keputusan) atau dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 
d. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk melihat apakah terdapat 
ketidaksamaan varians pada residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatterplot di mana 
penyebaran titik-titik yang ditimbulkan terbentuk secara acak, tidak membentuk 
sebuah pola tertentu serta arah penyebarannya berada di atas maupun di bawah angka 
0 pada sumbu Y.Hasil pengujian heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar di bawah 
ini: 
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Gambar 4. 2 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Sumber : Data yang diolah, 2017 
Berdasarkan gambar diatas grafik scatterplot menunjukkan bahwa data 
tersebar pada sumbu Y dan tidak membentuk suatu pola yang jelas dalam 
penyebaran data tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi 
heterokedaktisitas pada model regresi tersebut, sehingga model regresi layak 
digunakan untuk memprediksi Kinerja Karyawandengan variabel yang 
mempengaruhi yaitu Motivasi, Lingkungan Kerja. 
5. Analisis Regresi Linear Berganda 
Setelah hasil uji asumsi klasik dilakukan dan hasilnya secara keseluruhan 
menunjukkan model regresi memenuhi asumsi klasik, maka tahap berikut adalah 
melakukan evaluasi dan interpretasi model regresi berganda.  
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara 
parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model 
persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, 
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antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala 
multikolenieritas dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya 
membuktikan bahwa penelitian ini sudah dianggap baik. Hasil yang dari SPSS yang 
digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda adalah sebagai berikut: 
Tabel 4. 13 
Hasil Pengujian Regresi 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,596 ,396  4,031 ,000 
Motivasi ,509 ,069 ,678 7,354 ,000 
Lingkungan 
Kerja 
,272 ,085 ,295 3,196 ,002 
Sumber : Data yang diolah, 2017 
` Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan regresi yang terbentuk pada uji 
regresi ini adalah: 
Y = 1.596+ 0.509X1 + 0.272X2 
Keterangan: 
Y = Kinerja Pegawai  
X1 = Motivasi Kerja 
X2 = Lingkungan Kerja 
Hasil pengujian yang diperoleh diatas adalah sebagai berikut : 
a. Nilai konstanta (α) yang diperoleh sebesar 1.596artinya jika variabel 
Motivasi,Lingkungan Kerjabernilai 0 maka besarnya tingkat Kinerja 
Karyawanyang terjadi adalah sebesar 1.596. 
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b. Koefisien regresi X1 = 0,509artinya jika Motivasinaik sebanyak 1 satuan, maka 
Kinerja Karyawansebesar 0, 509. Arah motivasi terhadap kinerja karyawan 
adalah positif. 
c. Koefisien regresi X2 = 0,272 artinya jika lingkungan kerjasebanyak 1 satuan maka 
Kinerja Karyawanmeningkat sebesar 0,272. Arah lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan adalah positif 
6. Hasil Uji Hipotesis 
a. Uji Koefisien Korelasi (R)  
Analisis Korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya hubungan 
antara dua variael atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris, kausal, dan 
reciprocal. Nilai korelasi untuk variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja dapat 
ditunjukkan pada tabel berikut: 
Tabel 4. 14 
Hasil Korelasi Variabel 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,782
a
 ,611 ,594 ,38631 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Data yang diolah, 2017 
Berdasarkan Tabel diatas, nilai koefisisien korelasi adalah sebesar 
0,782.Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara Variabel 
Motivasi kerja dan Lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai yang dikategorikan 
kuat. Adapun pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi menurut 
sugiyono (243:2013) adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4. 15 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
Sumber: Sugiyono (242:2013) 
b. Uji Koefisien Determinasi (𝑅2) 
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel 
independen (motivasi dan lingkungan kerja)terhadapVariabeldependen 
(KinerjaKaryawan). 
Pada tabel 4.14 terlihat bahwa koefisien determinasi yang disesuaikan (R 
Square) sebesar 0,611 memberi pengertian bahwa variasi yang terjadi pada variabel 
Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 61,1% ditentukan oleh variabel motivasi dan 
lingkungan kerja selebihnya sebesar 58,9% (100% - 61,1%) ditentukan oleh faktor 
lain seperti disiplin kerja, stres kerja, prestasi, dan faktor lainnya yang tidak termasuk 
dalam penelitian ini. 
c. Hasil Uji Simultan (Uji F) 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel independen 
mempunyai pengaruh yang sama terhadap variabel dependen. Dengan kriteria 
pengujian tingkat kepercayaan yang digunakan adalah 95% atau taraf signifikansi 
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5% (α=0,05). Jika taraf signifikansinya > 0,05 Ha ditolak dan jika taraf 
signifikansinya < 0,05 Ha diterima.Hasil pengujiannya sebagai berikut : 
Tabel 4. 16 
 Hasil Uji Simultan (Uji F) 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 11,006 2 5,503 36,873 ,000
b
 
Residual 7,014 47 ,149   
Total 18,020 49    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi 
Sumber : Data yang diolah, 2017 
Pengujian signifikan bertujuan untuk mengetahui signifikansi 
Motivasi(X1),Lingkungan Kerja(X2)secara bersama-sama berpengaruhterhadap 
Kinerja Karyawan (Y). Uji signifikansi dilakukan dengan menggunakan uji F. 
Berdasarkan hasil uji F diperoleh nilai F hitung sebesar 36,873 lebih besar dari F 
tabel 3.20serta nilaiP value sebesar 0,000
b
 lebih kecil dari 0,05. Kesimpulannya 
berarti bahwa secara simultan Motivasi, Lingkungan Kerja, dan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadapKinerja Karyawan. 
d. Hasil Uji Parsial (Uji t) 
Uji parsial digunakan untuk melihat pengaruh masing-masing variabel 
independen terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan dengan uji t yaitu 
dengan melihat nilai signifikansi t hitung, Jika nilai signifikansi t hitung < dari 0,05 
maka dapat dikatakan variabel independen tersebut mempunyai pengaruh terhadap 
variabel dependen.Hasil pengujiannya dapat dilihat pada tabel 4. 17 sebagai berikut: 
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Tabel 4. 17 
Uji Hipotesis 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,596 ,396  4,031 ,000 
Motivasi ,509 ,069 ,678 7,354 ,000 
Lingkungan Kerja ,272 ,085 ,295 3,196 ,002 
Sumber : Data yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4. 17 pada statistik uji-t yang terdiri dari 
Motivasi(X1),LingkunganKerja(X2)dapat diketahui secara parsial pengaruhnya 
terhadap Kinerja Karyawan(Y): 
a. Variabelmotivasi kerja menunjukkan nilai thitunglebih besar dari ttabel(7, 354) > 
(1.677) atau sig α = 0.000 < 0.05 berarti variabel disiplin kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
b. Variabel lingkungan kerja menunjukkan nilai thitung  lebih besar dari ttabel(3.196) > 
(1.677) atau sig α= 0.001 < 0.05 berarti variabel lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 
C. Pembahasan 
 
1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian Uji Parsial (Uji-t) hipotesis X1 diperoleh bahwa 
Motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Pengujian pengaruh variabel Motivasiterhadap Kinerja Karyawandapat diketahui 
dengan melihat nilai t hitungsebesar 7.354 dan t tabel sebesar 2.010dengan 
signifikansi sebesar 0,000. Dengan Nilai t hitung lebih besar dari t tabel dan nilai 
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signifikansi yang berada di bawah 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang 
signifikan dari variabel Motivasiterhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa pegawai  rumah sakit umum daerah lamaddukkelleng, dengan bekerjasama 
dengan rekan kerja akan membuat pekerjaan lebih ringan daripada bekerja dengan 
sendirian untuk mencapai suatu tujuan dalam menyelesaikan menyelesaikan 
pekerjaan. Hal ini sejalan denagan penelitian Ardityo (2013) yang menyatakan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang 
memiliki motivasi kerja yang tinggi maka mereka akan memiliki dorongan untuk 
mau menggunakan kemampuannya untuk bekerja. 
Cara kerja motivasi dimulai dari seseorang yang secara sadar mengakui 
adanya suatu kebutuhan yang tidak terpuaskan.Kebutuhan tersebut dapat 
menciptakan suatu tujuan dan suatu tindakan yang diharapkan dapat menjadi sarana 
untuk mencapai tujuan. Apabila tujuan tercapai, maka kebutuha akan terpuaskan, 
sehingga tindakan yang sama akan cenderung diulang apabila kebutuhan serupa 
muncul (Sunarto, 2005:10). Karna itu  motivasi dapat dikatakan sebagai bentuk 
dorongan, dorongan tersebut bertujuan untuk memberikan semangat yang dapat 
meningkatkan suatu kinerja seseorang, sehingga untuk kedepannya dapat memiliki 
tingkat kinerja yang tinggi dan dapat membawa perusahaan atau organisasi pada 
suatu tujuan yang baik. 
2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian Uji Parsial (Uji-t) hipotesis X2 diperoleh bahwa 
Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Pengujian pengaruh variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
 
 
 
 
72 
 
Karyawan dengan melihat nilai t hitung sebesar 3.196dan nilai t tabel sebesar 
2.010dengan signifikansi sebesar 0,002. Dengan Nilai t hitung lebih besar dari t tabel 
dan Nilai signifikansi yang berada di atas 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh 
yangsignifikan dari variabel Lingkungan KerjaterhadapKinerja Karyawan. Sehingga 
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan diterima. 
Berdasarkan hasil uji hipotesis diatas lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhdap kinerja karyawan. Dengan hubungan antar karyawan yang 
harmonis, maka akan meenciptakan lingkungan kerjayang baik. Selain antar 
karyawan, hubungan antara karyawan dan pimpinan juga sangat baik. Hal ini 
menunujukkan bahwa dengan adanya lingkungan kerja yang baik dalam bekerja akan 
memperoleh kinerjayang baik pula sedangkan lingkungan kerja yang buruk akan 
menghasilkan kinerja yang rendah pula. Hal ini sejalan dengan penelitian Rony 
(2013), dimana variabel lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan.Penelitian terbukti bahwa lingkungan kerja mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
Hal ini sesuai dengan teori Nitisemito(2012:183), bahwa suatu kondisi 
lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila pegawai dapat melaksanakan kegiatan 
secara optimal, sehat, aman, dan nyaman, sedangkan lingkungan kerja yang tidak 
memadai menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung 
rancangan system kerja yang efisien. Lingkungan kerjayang kondusif dapat 
berpengaruh langsung terhadap karyawan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja 
 
 
 
 
73 
 
karyawan. Suatu lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 
3. Pengaruh Motivasi dan Lingkungan kerja secara simultan terhadap 
Kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil uji F (simultan) menunjukkan nilai F hitung sebesar 36.873 
nilai ini lebih besar dari nilai F tabel 3.20 dengan probabilitas 0.000. Karena nilai 
probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka motivasi dan lingkungan kerja secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan.Hal ini dirasakan pada rumah 
sakit umum daerah lamaddukkelleng bahwa motivasi dan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini sejalan dengan penelitian Joko (2008), dimana variabel motivasi kerja 
dan lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan.Penelitian terbukti bahwa motivasi dan lingkungan kerja mempengaruhi 
kinerja karyawan.Hasil ini juga mendukung pendapat umar (2005:92) yang 
menyatakan bahwa motivasi adalah faktor yang kehadirannya dapat menimbulkan 
kepuasan kerja dan meningkatkan produktifitas atau hasil kerja dan menimbulkan 
berbagai perilaku manusia. Sumber motivasi seseorang bebeda-beda, karena tidak 
ada manusia yang sama satu sama lain. Akan tetapi  yang terpenting adalah bahwa 
dengan motivasi yang dimilikinya itu, orang tersebut akan memiliki ketahanan dan 
kekuatan untuk mencapai apa yang diinginkannya. Bagi seorang karyawan yang 
bekerja dalam organisai, motivasinya untuk mencapai tujuan organisasi akan 
membuatnya bersemangat  dalam bekerja, maka kinerjanya akan meningkat. 
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4. Variabel mana yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai variabel motivasi 
7.354, sedangkan lingkungan kerja 3.196.hasil dari penelitian ini menunjukkan 
bahwa motivasi karyawan rumah sakit umum daerah lamaddukkelleng kabupaten 
wajo lebih dominan dibandingkan dengan llingkungan kerja. Hal ini sesuai sesuai 
dengan pengertian dari motivasi  adalah hasrat dan dorongan dalam diri seseorang 
yang didorong oleh kebutuhan individu, dimana kebutuhan disini merupakan 
kebutuhan untuk berprestasi, yang kemudian memengaruhi orang dalam  bertindak 
dan bersikap. 
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BAB V 
 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan  
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruhmotivasi kerja dan 
lingkungan kerja pegawai terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit  Umum Daerah 
Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. Berdasarkan uraian hasil penelitian dan 
pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian adalah: 
1. Motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 
karyawan  pada  Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajomaka 
hipotesis pertama diterima. Analisis data dengan menggunakan analisis liniar 
berganda menghasilkan nilai F sebesar 36,873ini menunjukkan persentase nilai 
yang sangat besar bagi kinerja pegawai. 
2. Dari hasil uji t yang dilakukan pada hipotesis kedua dapat disimpulkan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
Rumah Sakit  Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo.. Hasil 
pengolahan dan komputerisasi dengan menggunakan program spss versi 21 
diperoleh t hitung > dari t tabel dan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 yang 
berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap 
Kinerja pegawai. 
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3. Dari hasil uji t yang dilakukan pada hipotesis ketiga dapat disimpulkan bahwa  
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan  terhadap kinerja pegawai 
pada Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. Hasil 
Pengolahan dan komputerisasi dengan menggunakan program spss versi 21 
diperoleh t hitung> t tabel  dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. 
4. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi kerja pegawai lebih 
dominan dibandingkan dengan Lingkungan kerja. Dilihat dari pegawai mengerti 
akan tujuan dan kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan di dalam organisasi, 
selain itu adanya kepedulian pimpinan dalam pelaksanaan evaluasi kerja, dan 
diberlakukannya pengawasan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada rumah 
sakit umum daerah Lamaddukkelleng Kabupaten wajo. 
 
B. Saran 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi kerja dan Lingkungan kerja 
berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Pegawai pada Rumah Sakit Umum 
Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten wajo. Secara parsial Motivasi kerja dan 
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai, 
sedangkan variabel yang berpengaruh paling dominan adalah motivasi kerja. 
Sehingga penelitian ini memberikan saran: 
1. Motivasi kerja pegawai diharapkan dalam rumah sakit karena dengan adanya 
motivasi kerja akan meningkatkan semangat pegawai dalam sebuah organisasi. 
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2. Lingkungan kerja pada Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng 
Kabupaten Wajo diperlukan adanya pemerhatian kebersihan dan pemerhatian 
ruang kerja agar tugas yang diberikan pegawai dikerjakan dengan baik. 
3. Pegawai diharapkan memiliki pencapaian kinerja pegawai untuk meningkatkan 
kualitas pelayanan Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkelleng Kabupaten 
Wajo. 
4. Pegawai diharapkan dapat memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap 
organisasi agar dapat meningkatkan kemampuan individu setiap pegawai. 
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 NO 
MOTIVASI RATA-
RATA P1 P2 P3 P4 P5 JUMLAH 
1 4 3 4 4 2 17 3,40 
2 4 2 4 2 5 17 3,40 
3 2 2 2 5 5 16 3,20 
4 2 4 3 5 5 19 3,80 
5 4 2 2 4 5 17 3,40 
6 3 2 2 4 4 15 3,00 
7 2 4 2 2 2 12 2,40 
8 2 2 5 5 5 19 3,80 
9 2 2 2 2 2 10 2,00 
10 4 2 4 4 2 16 3,20 
11 4 3 3 2 2 14 2,80 
12 2 2 2 4 4 14 2,80 
13 2 2 2 2 2 10 2,00 
14 5 5 5 5 5 25 5,00 
15 4 3 5 5 5 22 4,40 
16 4 3 4 4 5 20 4,00 
17 5 4 5 4 4 22 4,40 
18 5 5 4 5 5 24 4,80 
19 5 4 5 4 4 22 4,40 
20 4 5 5 4 5 23 4,60 
21 5 4 4 4 2 19 3,80 
22 4 2 2 5 4 17 3,40 
23 5 2 4 5 2 18 3,60 
24 4 3 2 5 5 19 3,80 
25 2 1 1 2 4 10 2,00 
26 5 3 2 4 4 18 3,60 
27 4 4 3 4 2 17 3,40 
28 4 3 3 4 4 18 3,60 
29 4 3 4 4 4 19 3,80 
30 4 3 5 4 4 20 4,00 
31 2 3 5 4 4 18 3,60 
32 4 3 4 4 2 17 3,40 
33 4 2 4 2 5 17 3,40 
34 2 2 2 5 5 16 3,20 
35 2 4 3 5 5 19 3,80 
36 4 2 2 4 5 17 3,40 
37 3 2 2 4 4 15 3,00 
38 2 4 2 2 2 12 2,40 
39 2 2 5 5 5 19 3,80 
40 2 2 2 2 2 10 2,00 
41 4 2 4 4 2 16 3,20 
42 4 3 3 2 2 14 2,80 
43 2 2 2 4 4 14 2,80 
44 2 2 2 2 2 10 2,00 
45 5 5 5 5 5 25 5,00 
46 4 3 5 5 5 22 4,40 
47 4 3 4 4 5 20 4,00 
48 5 4 5 4 4 22 4,40 
49 5 5 4 5 5 24 4,80 
50 5 4 5 4 4 22 4,40 
 
NO 
LINGKUNGAN KERJA RATA-
RATA P1 P2 P3 P4 P5 P6 JUMLAH 
1 4 3 4 4 3 4 11 3,67 
2 4 3 2 4 3 2 9 3,00 
3 4 3 3 4 3 3 10 3,33 
4 3 4 4 3 4 4 11 3,67 
5 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
6 3 5 4 3 5 4 12 4,00 
7 2 2 4 2 2 4 8 2,67 
8 3 4 2 3 4 2 9 3,00 
9 3 4 4 3 4 4 11 3,67 
10 5 4 4 5 4 4 13 4,33 
11 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
12 4 5 4 4 5 4 13 4,33 
13 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
14 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
15 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
16 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
17 4 5 5 4 5 5 14 4,67 
18 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
19 4 4 5 4 4 5 13 4,33 
20 4 5 5 4 5 5 14 4,67 
21 4 5 5 4 5 5 14 4,67 
22 4 4 5 4 4 5 13 4,33 
23 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
24 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
25 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
26 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
27 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
28 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
29 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
30 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
31 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
32 4 3 4 4 3 4 11 3,67 
33 4 3 2 4 3 2 9 3,00 
34 4 3 3 4 3 3 10 3,33 
35 3 4 4 3 4 4 11 3,67 
36 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
37 3 5 4 3 5 4 12 4,00 
38 2 2 4 2 2 4 8 2,67 
39 3 4 2 3 4 2 9 3,00 
40 3 4 4 3 4 4 11 3,67 
41 5 4 4 5 4 4 13 4,33 
42 5 5 5 5 5 5 15 5,00 
43 4 5 4 4 5 4 13 4,33 
44 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
45 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
46 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
47 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
48 4 5 5 4 5 5 14 4,67 
49 4 4 4 4 4 4 12 4,00 
50 4 4 5 4 4 5 13 4,33 
 
 
NO 
KINERJA KARYAWAN RATA-
RATA P1 P2 P3 P4 P5 JUMLAH 
1 5 4 5 2 5 45 4,20 
2 5 5 5 5 4 43 4,80 
3 5 5 5 4 5 43 4,80 
4 4 2 4 5 5 45 4,00 
5 5 5 3 5 3 46 4,20 
6 5 5 4 4 5 45 4,60 
7 4 4 4 2 2 30 3,20 
8 5 5 5 5 4 43 4,80 
9 4 4 4 2 2 30 3,20 
10 5 5 4 5 5 46 4,80 
11 5 5 3 3 5 42 4,20 
12 5 5 3 5 3 46 4,20 
13 3 3 3 3 3 40 3,00 
14 5 5 5 5 5 50 5,00 
15 5 5 5 5 5 50 5,00 
16 5 5 5 2 5 41 4,40 
17 5 5 5 5 5 47 5,00 
18 5 5 5 5 5 47 5,00 
19 5 5 5 5 5 46 5,00 
20 5 5 5 5 5 49 5,00 
21 5 5 5 2 5 46 4,40 
22 5 5 5 2 5 46 4,40 
23 5 5 5 2 5 46 4,40 
24 5 5 5 5 5 44 5,00 
25 5 5 5 5 5 50 5,00 
26 5 5 5 5 5 49 5,00 
27 5 5 5 5 5 45 5,00 
28 5 5 5 5 5 49 5,00 
29 5 5 5 5 5 50 5,00 
30 5 5 5 5 5 50 5,00 
31 5 5 5 5 5 50 5,00 
32 5 4 5 2 5 45 4,20 
33 5 5 5 5 4 43 4,80 
34 5 5 5 4 5 43 4,80 
35 4 2 4 5 5 45 4,00 
36 5 5 3 5 3 46 4,20 
37 5 5 4 4 5 45 4,60 
38 4 4 4 2 2 30 3,20 
39 5 5 5 5 4 43 4,80 
40 4 4 4 2 2 30 3,20 
41 5 5 4 5 5 46 4,80 
42 5 5 3 3 5 42 4,20 
43 5 5 3 5 3 46 4,20 
44 3 3 3 3 3 40 3,00 
45 5 5 5 5 5 50 5,00 
46 5 5 5 5 5 50 5,00 
47 5 5 5 2 5 41 4,40 
48 5 5 5 5 5 47 5,00 
49 5 5 5 5 5 47 5,00 
50 5 5 5 5 5 46 5,00 
  
HasilUjiStatistikDeskriptif 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation 
Motivasi 50 2,00 5,00 175,60 3,5120 ,80727 
Lingkungan Kerja 50 2,67 5,00 205,01 4,1002 ,65691 
Kinerja Karyawan 50 3,00 5,00 225,00 4,5000 ,60643 
Valid N (listwise) 50      
 
 
HasilUjiValiditasDan Realibility Motivasi 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,726 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
MOTIVASI 1 14,02 11,163 ,485 ,680 
MOTIVASI 2 14,60 11,673 ,491 ,680 
MOTIVASI 3 14,16 10,015 ,587 ,637 
MOTIVASI 4 13,70 11,153 ,544 ,659 
MOTIVASI 5 13,76 11,696 ,348 ,737 
 
Hasil uji validitas dan realibilityLingkungan Kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,908 6 
 
 
 Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
LINGKUNGAN 
KERJA 1 
20,60 11,388 ,704 ,897 
LINGKUNGAN 
KERJA 2 
20,44 10,823 ,787 ,885 
LINGKUNGAN 
KERJA 3 
20,46 10,784 ,744 ,892 
LINGKUNGAN 
KERJA 4 
20,60 11,388 ,704 ,897 
LINGKUNGAN 
KERJA 5 
20,44 10,823 ,787 ,885 
LINGKUNGAN 
KERJA 6 
20,46 10,784 ,744 ,892 
 
 
Hasil uji validitas dan realibilityKinerja Karyawan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,711 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KINERJA KARYAWAN 1 17,70 6,949 ,767 ,620 
KINERJA KARYAWAN 2 17,82 6,722 ,501 ,656 
KINERJA KARYAWAN 3 18,02 6,714 ,481 ,662 
KINERJA KARYAWAN 4 18,40 5,633 ,326 ,774 
KINERJA KARYAWAN 5 18,06 5,527 ,574 ,615 
 
  
HasilUjiAsumsiKlasik 
UjiNormalitas 
 
 
UjiMultikolinieritas 
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Motivasi ,974 1,026 
Lingkungan 
Kerja 
,974 1,026 
 
UjiHeterokedastisitas 
 
HasilUjiHipotesis 
 UjiRegresi Linier BergandadanUji t (Parsial) 
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,596 ,396  4,031 ,000 
Motivasi ,509 ,069 ,678 7,354 ,000 
Lingkungan 
Kerja 
,272 ,085 ,295 3,196 ,002 
 
 Uji F (Simultan) 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 11,006 2 5,503 36,873 ,000
b
 
Residual 7,014 47 ,149   
Total 18,020 49    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Lingkup Kerja, Motivasi 
 
 Uji R Square (R2) 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,782
a
 ,611 ,594 ,38631 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 USIA 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 22 tahun 3 6,0 6,0 6,0 
23 tahun 6 12,0 12,0 18,0 
24 tahun 3 6,0 6,0 24,0 
25 tahun 3 6,0 6,0 30,0 
26 tahun 4 8,0 8,0 38,0 
28 tahun 8 16,0 16,0 54,0 
35 tahun 4 8,0 8,0 62,0 
37 tahun 3 6,0 6,0 68,0 
38 tahun 6 12,0 12,0 80,0 
40 tahun 4 8,0 8,0 88,0 
44 tahun 3 6,0 6,0 94,0 
45 tahun 3 6,0 6,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
JENIS KELAMIN 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid pria 30 60,0 60,0 60,0 
wanita 20 40,0 40,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
LAMA KERJA 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 tahun 11 22,0 22,0 22,0 
3 tahun 12 24,0 24,0 46,0 
4 tahun 4 8,0 8,0 54,0 
6 tahun 4 8,0 8,0 62,0 
7 tahun 4 8,0 8,0 70,0 
8 tahun 12 24,0 24,0 94,0 
9 tahun 3 6,0 6,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 PENDIDIKAN TERAKHIR 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 10 20,0 20,0 20,0 
S1 40 80,0 80,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Tanggapan Responden Pengaruh Motivasi (X1) 
 
 
MOTIVASI 1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 16 32,0 32,0 32,0 
3 2 4,0 4,0 36,0 
4 21 42,0 42,0 78,0 
5 11 22,0 22,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
MOTIVASI 2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 1 2,0 2,0 2,0 
2 20 40,0 40,0 42,0 
3 14 28,0 28,0 70,0 
4 10 20,0 20,0 90,0 
5 5 10,0 10,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
  
MOTIVASI 3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 1 2,0 2,0 2,0 
2 17 34,0 34,0 36,0 
3 6 12,0 12,0 48,0 
4 13 26,0 26,0 74,0 
5 13 26,0 26,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
MOTIVASI 4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 11 22,0 22,0 22,0 
4 24 48,0 48,0 70,0 
5 15 30,0 30,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
MOTIVASI 5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 15 30,0 30,0 30,0 
4 15 30,0 30,0 60,0 
5 20 40,0 40,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Tanggapan Responden Audit Lingkungan Kerja (X2) 
 
 
LINGKUNGAN KERJA 1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 
3 8 16,0 16,0 20,0 
4 28 56,0 56,0 76,0 
5 12 24,0 24,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
LINGKUNGAN KERJA 2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 
3 6 12,0 12,0 16,0 
4 24 48,0 48,0 64,0 
5 18 36,0 36,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
LINGKUNGAN KERJA 3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 4 8,0 8,0 8,0 
3 2 4,0 4,0 12,0 
4 27 54,0 54,0 66,0 
5 17 34,0 34,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
LINGKUNGAN KERJA 4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 
3 8 16,0 16,0 20,0 
4 28 56,0 56,0 76,0 
5 12 24,0 24,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
  
LINGKUNGAN KERJA 5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 
3 6 12,0 12,0 16,0 
4 24 48,0 48,0 64,0 
5 18 36,0 36,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
LINGKUNGAN KERJA 6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 4 8,0 8,0 8,0 
3 2 4,0 4,0 12,0 
4 27 54,0 54,0 66,0 
5 17 34,0 34,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
 
Tanggapan Responden Kinerja Karyawan (Y) 
 
 
KINERJA KARYAWAN 1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 2 4,0 4,0 4,0 
4 6 12,0 12,0 16,0 
5 42 84,0 84,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
  
KINERJA KARYAWAN 2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 2 4,0 4,0 4,0 
3 2 4,0 4,0 8,0 
4 6 12,0 12,0 20,0 
5 40 80,0 80,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
KINERJA KARYAWAN 3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 8 16,0 16,0 16,0 
4 10 20,0 20,0 36,0 
5 32 64,0 64,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
KINERJA KARYAWAN 4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 11 22,0 22,0 22,0 
3 4 8,0 8,0 30,0 
4 4 8,0 8,0 38,0 
5 31 62,0 62,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
KINERJA KARYAWAN 5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 4 8,0 8,0 8,0 
3 6 12,0 12,0 20,0 
4 4 8,0 8,0 28,0 
5 36 72,0 72,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH MOTIVASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN DI RUMAH SAKIT UMUM DAERAH LAMADDUKKELLENG 
KABUPATEN WAJO 
InformasiUmum 
Nama (bolehtidakdiisi)  :……………………….. 
Jeniskelamin    : Laki-laki/Perempuan 
Umur     :……………Tahun 
Pendidikanterakhir   : SMA/SMK/D1/D3/S1/S2/S3 
Lama bekerja    :………………………. 
Status pegawai   : Tetap/Honorer 
PetunjukPengisianKuesioner 
1. MohonterlebihdahuluBapak/Ibu/Saudar 
(i)membacapernyataandengancermatsebelummengisi. 
2. Daftarpernyataan di bawahinihanyasemata-mata data 
penelitiandalamrangkapenyelesaianstudi. 
3. Berilahtanda (√ ) yang menjadijawabanpilihanBapak/Ibu/Saudara (i) 
disalahsatunomor yang tesedia. 
4. Jawabanterdiridari: SangatSetuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RG), TidakSetuju (TS) 
danSangatTidakSetuju (STS). 
 
MOTIVASI KERJA 
DaftarPernyataan 
No PERNYATAAN SS S R TS STS 
1. Besarnyagaji yang di 
perolehsesuaidenganpekerjaan yang 
dilakukan.  
     
 
2. 
Situasilingkungankerjabaikdanmenyenang
kan 
     
3. Sayamerasaamanbekerjadilingkunganini      
4. Atasanmemberikan reward 
bilaadakaryawan yang 
menjalankantugas/pekerjan yang 
memuaskan. 
     
5. Atasanmemberikanpelatihan-
pelatihankepadakaryawanuntukpeningkata
nkemampuandanketerampilan. 
     
 
 
 
 
 
LINGKUNGAN KERJA 
N
O 
PERNYATAAN 
S
S 
S R 
T
S 
ST
S 
1. Temperatur/Suhuditempatkerjasayatidakmempengaruhisuhutub
uhsaya. 
     
2. Hubunganantar Unit kerja di Perusahaan 
iniberjalandenganharmonis.  
     
3. Pencahayaanditempatkerjasayasangatmembantudalammenyeles
aikanpekerjaan. 
     
4. Sayadapatberkonsentrasidenganbaikkarnajauhdarikebisingan      
5. Tempatkerjasayatidakterdapatbau-bauan yang tidaksedap.      
6. Terdapatpengharumruanganditempatkerjasaya.      
 
 
 
 KINERJA PEGAWAI 
NO PERNYATAAN SS S R TS STS 
1. Semuatugasdapatsayaselesaikandenganbaikdanmemuaskan.      
2. Sayaberupayauntukmenyelesaikantugas yang 
diberikanolehatasantanpaaterjadikesalahan. 
     
3. Sayatidaksukamenunda-nundapekerjaan yang 
harusdiselesaikan. 
     
4. Tanpadisuruholehatasan, sayakerjakantugas yang 
menjaditanggungjawabsaya. 
     
 
5. 
Bersediamemperbaikikesalahan-
kesalahansukarelatanpadiperintahatasan. 
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Agus Wijaya, lahir di Wajo, tanggal 16 Agustus 1993 merupakan 
anak ke Sembilan dari Sepuluh bersaudara pasangan H.Tabi, dengan HJ. 
Indo Ake. Pendidikan formal yang pernah diikuti adalah sebagai berikut: 
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Kab. Wajo Prov. Sulawesi Selatan Tahun 2001 (kelas 1 cawu 1), pada tahun 2001-2006 
(kelas 1 cawu 1 – kelas 6).  
2. Memasuki jenjang pendidikan Sekolah Menengah Pertama pada SMP Negeri 1 Takkalalla, 
Kab. Wajo Prov. Sulawesi Selatan pada tahun 2006-2009 (kelas 1-3)  
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Bendera Pusaka (PASKIBRAKA) Pada tahun 2009 dan meenjadi pengurus OSIS. Pada jenjang 
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yakni pada tahun 2014–2015 menjabat sebagai Pengurus  Himpunan Pelajar Mahasiswa Wajo 
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